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Trabajo de Investigación sobre Psicología Industrial, específicamente Satisfacción Laboral y Rotación de 
personal. El objetivo fundamental es determinar si la satisfacción laboral se relaciona con la rotación de 
personal  de los guardias de seguridad de la empresa  Vicosa Cia. Ltda. El problema identificado es el alto 
índice de rotación en la empresa.  Se explica con la teoría bifactorial de Herzberg, que se basa en la      
relación y la actitud del individuo con su trabajo; dependen de factores higiénicos y motivacionales;     
tratado en dos capítulos: satisfacción laboral y rotación de personal.  La hipótesis plantea que la           
Satisfacción Laboral se relaciona directamente con la rotación de personal. Investigación correlacional  no              
experimental,  transversal.  La conclusión general refiere que la satisfacción laboral resulta ser un factor 
determinante en los niveles de rotación de personal, pudiéndose establecer que la insatisfacción laboral  se 
ve reflejado en un alto índice de rotación de personal, la recomendación es que se aplique un programa de 
estímulos económicos y motivacionales, y que la empresa haga revisiones cada 3 ó  6 meses del          
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Investigation Project on Industrial Psychology, specifically job satisfaction and staff turnover. The main 
objective is to determine whether job satisfaction is related to Vicosa Ltd. Co.’s security guards turnover. 
The identified problem is the high turnover rate of the mentioned company. Explained with the two-factor 
theory of Herzberg, based on relationship and individual's attitude to their work; related to hygienic and 
motivational factors; studied in two chapters: job satisfaction and turnover. The hypothesis states that job 
satisfaction is directly related to turnover. Co-relational, non- experimental, transversal investigation. The 
general conclusion states that job satisfaction is a determinant factor in personnel rotation, thus            
establishing that job dissatisfaction is reflected in high personnel rotation index, the recommendation is to 
apply economical and motivational stimulations and that the Company applies permanent performance 
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Actualmente la Satisfacción Laboral de las personas es un punto clave para cualquier tipo de 
Compañía, ya que el talento humano es importante para alcanzar las diferentes metas. Es decir, 
las compañías buscan ofrecer a sus empleados un conjunto de incentivos y condiciones de        
trabajo que generen un aceptable nivel de satisfacción que se traduzca en una fuerte motivación 
para facilitar un mejor desempeño y reducir los índices de rotación que existen. 
 
Cuando las personas obtienen de su trabajo las recompensas que le generen satisfacción, las 
expectativas futuras de nuevas satisfacciones se convierten en motivaciones individuales, la 
cual, si se encuentra acompañada de capacitación, conocimiento de su papel y disponibilidad 
de recursos se traduce en mejor desempeño individual y poca rotación del personal. 
 
Lo anterior expuesto destaca la importancia de la satisfacción de los trabajadores para el éxito 
de las compañías, razón por la cual se ha generado un creciente interés por el estudio de este 
fenómeno.  
 
El presente trabajo de investigación es un primer acercamiento a la problemática del área de 
Gestión Humana en la empresa de Vigilancia Industrial Comercial VICOSA Cia. Ltda.,         
especialmente enfocado en el fenómeno de la Satisfacción Laboral con su relación directa a la 
Rotación de Personal.  
 
Para la realización de esta investigación se utilizó un diseño de campo, debido a que la        
información se obtuvo directamente de la población objeto de estudio, es decir, de los 140          
empleados que constituyen la empresa VICOSA CIA, LTDA  ubicada en el Distrito 1 (Quito), 
a través de una encuesta a nivel operativo, con preguntas relacionas con la percepción de las 
dimensiones de la satisfacción laboral y rotación de personal. 
 
El trabajo se encuentra estructurado de la siguiente manera. El capítulo I y II  se dedica a una 
compilación teórica de los conceptos que serán de utilidad del trabajo de investigación para 
luego abordar la parte práctica. El Capítulo I, se refiere a  la Satisfacción Laboral, el concepto, 
medición, los efectos e influencia dentro de la empresa, seguidos en el Capítulo II  en el cual se 
describe la Rotación de Personal, los costos que implica y las consecuencias que, tanto para el 
empleado como para la empresa, devendrían de la Satisfacción Laboral. Y en la parte práctica 
del plan se refiere al marco metodológico el cual comprende el diseño y nivel de la              
investigación, la población, las fuentes de  información y las técnicas de recolección,              
procesamientos y análisis de datos, seguido del proceso de análisis e interpretación de los        
resultados obtenidos de la satisfacción laboral y su relación a la rotación de personal en la       
empresa VICOSA CIA. LTDA. 
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Finalmente se presentan  las conclusiones y recomendaciones. Los resultados que se obtuvieron 
en este estudio orientarán la dirección acerca de una mejor toma de decisiones, sobre como        
motivar mejor a sus empleados, para que éstos  estén más satisfechos con su trabajo y no exista 
mayor número de personal que rote. La Satisfacción laboral de la Compañía es calificado        
negativamente, por lo cual se recomienda tomar en cuenta los diferentes aspectos como:         
beneficios económicos empresariales y promociones, socializar con el personal la misión y     
visión de la empresa, a fin de mantener comprometido al personal, diseñar el subsistema de        
evaluación del desempeño que permita calificar al personal, entre otros.  
 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
Realizar un análisis acerca de la satisfacción laboral y el  alto índice de rotación de personal de 




 ¿Cuál es la relación que existe entre la satisfacción laboral y los índices de rotación de 
personal, en la empresa Vicosa Cia. Ltda? 
 ¿La rotación de personal influye en la satisfacción del personal de los guardias de        
seguridad en la empresa  Vicosa Cia. Ltda.? 
 ¿Qué niveles de rotación de  personal, se presentan en la empresa Vicosa Cia. Ltda.? 
 ¿Qué niveles de satisfacción Laboral presentan el personal de los guardias de seguridad 
en la empresa  Vicosa Cia. Ltda.?  







Determinar si la satisfacción laboral se relaciona con  rotación de personal de los       




 Evaluar los índices de rotación que presenta la empresa Vicosa Cia. Ltda. 
 Medir los niveles de satisfacción laboral que presenta el personal de la empresa. 
 Establecer la posible relación entre la rotación de personal y la satisfacción laboral 
en la empresa Vicosa Cia. Ltda. 
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Justificación e Importancia 
 
El trabajo se iniciará con la identificación clara de las causas que originan la alta rotación de 
personal en el puesto de guardia de seguridad de la empresa Vicosa Cia. Ltda, con el fin de 
encontrar la problemática y generar las recomendaciones  que podrían utilizarse para motivar al 
personal; reducir el índice de rotación de personal; disminuir los costos  que la empresa gasta 
en estos procesos y el tiempo mal invertido en los continuos procesos de selección. 
 
VICOSA CIA. LTDA., es una empresa de  seguridad privada a nivel nacional, desde 1972, con 
su sede principal en la ciudad de Quito y sucursales en Guayaquil, Cuenca,  Lago Agrio, Coca, 
manteniendo una total cobertura y un reconocido prestigio por la calidad. 
 
En los últimos tiempos se ha venido incremento la rotación de personal, situación que ha         
generado problemas cada vez más frecuentes y disminución de la productividad de la empresa, 
lo que viene ocasionando pérdidas que se reflejan en los costos y en el tiempo; ya que al         
ingresar un nuevo empleado, se le capacita y se le dedica tiempo en inducirlo para que        
desarrolle correctamente las responsabilidades a su cargo, a más de concientizarlo en el        



































Blum & Naylor  (1982) afirma: 
La satisfacción laboral es el resultado de diversas actitudes que tienen los trabajadores en 
relación al salario, la supervisión, el reconocimiento, oportunidades de ascenso (entre 
otros) ligados a otros factores como la edad, la salud, relaciones familiares, posición social, 
recreación y demás actividades en organizaciones laborales, políticas y sociales. (p.45) 
 
Que los guardias de seguridad de la empresa  Vicosa  Cia. Ltda., sean bien recompensados 
a través de sus salarios y sueldos acordes obviamente a las expectativas de cada uno, que 
las condiciones del trabajo sean adecuados, además de buscar liderazgo efectivo en sus     
supervisores inmediatos, que  sean amigables, comprensibles,  que los escuche y entienda 
cuando sea necesario. La insatisfacción en el trabajo se refleja en la salida o abandono del 
mismo, es por ello que siempre las compañías buscan disminuir los niveles de                     
insatisfacción en el personal y a la vez los gastos por desvinculación que representa cada 
uno de ellos. 
 
La satisfacción laboral ha sido estudiada por varios  investigadores con el objeto de        
mejorar los resultados laborales, debido que mediante la misma facilitaría la consecución y 
los objetivos de los empleados, lo cual produce satisfacción. 
 
Fleisman & Bass (1974) afirma: 
 
 Es una respuesta afectiva que da el trabajador a su puesto como resultado o consecuencia de la 
experiencia del mismo en su cargo, en relación a sus valores, es decir con lo  que desea o espera 
de éste. Consideran además que la satisfacción tiene el mismo sentido que el placer. En           
definitiva la satisfacción es una actitud general, como resultado de varias actitudes más          
específicas. (p.34). 
 
Mencionado concepto está centrado en la satisfacción de las necesidades dependiendo de 
ciertos y determinados factores laborales, pero siempre enunciando que la satisfacción se 
logra a través de los diversos factores motivacionales, de ahí se desprende que el bienestar 
laboral se descompone en dos columnas básicas: la satisfacción de las necesidades y las 
aspiraciones de los individuos, ambos en relación con el trabajo. 
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Se puede deducir que la satisfacción laboral, surgirá o dependerá de las diferencias y      
discrepancias entre las aspiraciones que el empleado tiene y las oportunidades que presenta 
la compañía, así como las diferencias existentes entre las expectativas y los logros,        
afectando la motivación del empleado, hasta el extremo de que éste se sienta en libertad de 
actuar conforme a diversas alternativas para seguir trabajando.  
 
Aguado, (1988). La satisfacción laboral está basada en la satisfacción de las necesidades 
como consecuencia del ámbito y factores laborales y siempre estableciendo que dicha       
satisfacción se logra mediante diversos factores motivacionales y lo describe como: el        
resultado de diversas actitudes que tienen los trabajadores en relación al salario, la         
supervisión, el reconocimiento, oportunidades de ascensos (entre otros) ligados a otros       
factores como la edad, la salud, relaciones familiares, posición social, recreación y demás 
actividades en organizaciones laborales, políticas y sociales.  
 
 
Sobre la base de los conceptos emitidos, podríamos sacar un concepto que comprende con 
respecto a la satisfacción laboral, cuya definición sería: Es la actitud del empleado de 
cómo enfocan y reaccionan ante la satisfacción de sus necesidades como consecuencia de 
la interacción con los diversos factores presentes en el ambiente laboral. 
 
Ilustración 1. Concepciones de la satisfacción laboral 
 
De ahí que la satisfacción o insatisfacción con el trabajo depende de numerosos factores 
como: el ambiente físico donde trabaja, en este caso los guardias de seguridad tienen       
diferentes ambientes físicos en muchos casos los inadecuados para desempeñar bien sus 
funciones, también influye  el hecho de que el supervisor lo llame por el nombre y lo trate 
bien, que la compañía reconozca el sentido de logro de su trabajo o la posibilidad de         
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aplicar sus conocimiento, sugerir nuevas ideas y pueda asumir los diferentes retos que se 
presenten en la compañía. 
 
Estas expectativas, por otra parte, se forman a través de las comparaciones con otros        
empleados o con empleos previos. Si la persona nota o cree que está en desventaja        
respecto a sus compañeros, tendrá poca satisfacción laboral, al igual que si considera que 
su trabajo anterior le ofrecía mejores condiciones. 
 
Ilustración 2. Calidad laboral 
 
 
Fuente: Elaboración propia a partir del artículo "Work Quality and Job Satisfaction in Europe 
and in Spain". Negro, Ramos, Somarriba y Merino (2008). 
 
Es decir,  los guardias de seguridad de la empresa VICOSA Cia. Ltda. Si tuvieran una buena 
calidad de vida laboral, esta se reflejaría, en que cada uno de ellos, sentiría el compromiso 
con la compañía y no debería  existir la insatisfacción diaria en las actividades                   
encomendadas.   
 
Robbins (2000) afirma:  
 
Una persona con un alto nivel de insatisfacción en el puesto tiene actitudes negativas hacia él. 
Cuando la gente habla de actitudes de los empleados, lo más frecuente es que se refiera a la        
satisfacción en el puesto. De hecho, los términos se utilizan de manera intercambiable. (p.9) 
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Ramirez (2001) afirma:  
 
El estudio de la satisfacción, permite sobre todo a los directivos de la empresa, valorar los efectos 
que producen las políticas, normas, procedimientos y disposiciones generales de la organización 
en el personal. Así se podrán mantener, suprimir, corregir o reforzar las políticas de la empresa, 
según sean los resultados que ellos están obteniendo. (p.55) 
 
Nada de sorprendente tiene el que ciertas características personales tales como el sexo, la 
edad, la inteligencia y la salud mental guarden relación con la satisfacción en el empleo. El 
trabajo es uno de los aspectos que componen la experiencia total de la vida. En cierto        
modo, nuestra actitud hacia el trabajo refleja nuestra historia personal. 
 





“La actitud general hacia el trabajo propio, diferencia entre la cantidad de recompensas que el    
trabajador recibe y la que ellos  creen que debería recibir la satisfacción con el trabajo representa 
una actitud, en lugar de un comportamiento”. (Robbins,2000, p.15). 
 
El propio Comportamiento Organizacional, entre las miles de actitudes diferentes que cada 
persona puede tener, se enfoca hacia aquellas relacionadas con el ámbito organizacional, o 
sea, las que dan a conocer las evaluaciones positivas y negativas a cerca de su ambiente de 
trabajo, es decir, la satisfacción laboral. Teniendo en cuenta lo anterior, aunque ésta         
representa una actitud y no un comportamiento, la mayoría de los autores dedicados a la 
investigación del comportamiento organizacional consideran a la satisfacción laboral una 
variable dependiente muy importante. 
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Se puede deducir que la satisfacción laboral de acuerdo a las diferentes circunstancias      
tanto personales como del trabajo se ven influencias entre lo obtenido o esperado           
generando la satisfacción o la insatisfacción laboral. 
  
 






Estas características personales son las que acabarán determinando los principios             
personales de satisfacción e insatisfacción. Diferentes aspectos de los guardias de            
seguridad como la propia historia personal y profesional, la edad o el sexo, la formación, 
las aptitudes, la autoestima o el entorno cultural y socioeconómico van a ir delimitando 
unas determinadas expectativas , necesidades y aspiraciones respecto a las áreas personal y 
laboral, las cuales a su vez condicionarán los principios mencionados. 
 
1.2 Causas de Satisfacción Laboral 
 
Existen diversos modelos explicativos sobre el concepto de satisfacción laboral, los cuales 
proponen que la misma está basada en diferentes causas, entre las que podemos                
mencionar: satisfacción de las necesidades, cumplimiento positivo de las expectativas y 










Jhon Perry (1961) afirma: 
 
 Reconocimiento: la mayoría de los hombres quieren y buscan el reconocimiento; en 
realidad ellos consagran gran parte de su vida a buscarlo. No hay mejor causa de               
insatisfacción que desvalorizar al trabajador. 
 
En este caso  los guardias de seguridad teniendo un trabajo tan sacrificado y peligroso,  
buscan que la compañía reconozca su labor bien desempeñada mediante ascensos o         
incentivos económicos. 
 
 Buen Ambiente: el medio tiene un efecto directo sobre la productividad. Las condiciones 
de trabajo deficiente pueden ser causa de insatisfacción. 
 
Los guardias de seguridad para desempeñar bien sus funciones necesitan que las               
condiciones en las que laboran sean las más adecuadas, ya que tienen ambientes muy        
variados como: edificios públicos, empresas, bancos, viviendas, petroleras, entre otros.  
 
 Competencia de la Dirección: es decir sí la dirección es incompetente hallaran poco 
incentivo en cumplir con sus actividades y no se sentirán orgullosos de pertenecer a la     
organización. 
 
Si los guardias de seguridad no se encuentran encaminados correctamente por parte de los 
supervisores o jefes inmediatos se generará incertidumbre,  inestabilidad tanto laboral       
como emocional al no sentir el respaldo por parte de ellos.  
 
 Seguridad en el Empleo: el grado de satisfacción que el trabajador encuentre en la     
organización donde trabaja será el grado de sentimiento de grupo en la empresa, de su        
participación, de sus creencias en que puede trabajar junto con la dirección en los logros de 
los objetivos. 
 
Si la empresa Vicosa Cia. Ltda., refleja ser una empresa seria, transparente, estable, en la 
que se cancele los sueldos a tiempo, se entregue regularmente los equipos de protección 
personal adecuados (EPP), se capacite permanentemente al personal, los guardias se        
sentirían seguros, motivados y comprometidos en la compañía donde laboran y no se 









Ilustración 5. Motivación y Satisfacción Laboral 
 
 
Fuente: Clark, A., Oswald, A. & Warr, P. (1996). Is job satisfaction U-shaped in age?. Journal of occupational 
and organizational psychology, 69 , 57-81 
 
 
1.3 Medición de la satisfacción en el trabajo 
 
 
La satisfacción que siente el guardia de seguridad  depende de varios aspectos relacionados 
con su presencia en la compañía, tanto los propios del puesto de trabajo que ocupa como 
de otros elementos que lo rodean.  
 
Dentro de cada compañía están presentes también las expectativas y motivaciones           
individuales, lo cual hace más compleja aún la evaluación de la satisfacción laboral. 
 
Según varios autores para medir la satisfacción laboral existen dos métodos: 
 
1. Escala global única: que consiste en medir a los individuos, que respondan una        
pregunta ¿cómo?, y ¿qué? tanto se encuentra satisfechos con su trabajo, indicando luego en 
una escala que va desde altamente satisfecho, hasta altamente insatisfecho. 
 
 
2. Calificación de la suma: este es el método más complejo, pues identifica los elementos 
claves en un determinado trabajo y cuestiona a los empleados, sobre sus sentimientos hacia 
cada uno de ellos. Los factores incluidos por lo general son su salario actual,                 
oportunidades para ascender en la empresa, entre otros, estos se estiman sobre la escala      
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estandarizada, para luego proceder a sumar para crear así la calificación total sobre la      
satisfacción en el trabajo. 
 
Teniendo en cuenta lo anterior se impone que las herramientas que se utilicen para medir 
el grado de satisfacción laboral evalúen las dimensiones que permitan profundizar en las 
posibles causas de insatisfacción, de manera de establecer los planes de acción               
encaminados a su eliminación. 
 
Aspectos a Evaluar: 
Ugarte Miguel (2008) afirma: 
 
1. Evaluación de la empresa: su imagen externa e interna, sus diferentes políticas        
generales (salarial, contratación, información y comunicación interna, inversión,             
calendario laboral, medios e instalaciones, etc.). 
 
2. Evaluación del modelo organizativo: grado de organización general, despliegue de       
objetivos, calidad, mejora continua, innovación, evaluación de la gestión de las diferentes 
áreas de la empresa, etc.) 
 
3. Evaluación de las relaciones en la empresa: relaciones con compañeros, dirección,   
eficiencia del sistema de reuniones, atención de quejas y sugerencias, trabajo en equipo, 
etc. 
 
4. Evaluación de la tarea: los medios particulares de trabajo, las condiciones de esfuerzo, 
de ruido, la claridad de las instrucciones, la limpieza y orden, la seguridad física, la 
iluminación, la autonomía. 
 
5. Evaluación de la satisfacción como empleado: la satisfacción general, el gusto por la 
propia tarea, el salario, la formación recibida, el trato de los jefes, las condiciones       
laborales, el reconocimiento. 
 
No se trata por tanto de una evaluación únicamente del ¿yo en mi trabajo?, sino de una      
evaluación de 360º que el empleado realiza sobre su trabajo, su entorno, su empresa. 
 
 
1.3.1 Ciclos de evaluación. 
 
Se considera que el ciclo de evaluación óptimo es el anual. Algunas organizaciones optan 








1.3.2 Cómo conseguir la participación. 
 
La participación en la realización de la medición es un aspecto fundamental. Por eso,      
siempre es recomendable que los cuestionarios se apliquen en horario de trabajo, consi-
guiéndose participaciones medias del 85% de la plantilla. Los resultados globales resultan 
mucho más significativos. 
 
Ayuda evidentemente mucho a la participación el hecho de que sea una empresa externa    
especializada quien realice el trabajo de evaluación, ya que, de alguna manera legítima el 
proceso, asesora en las segmentaciones, ayuda a establecer los ítems y en general ofrece su 
experiencia en otras empresas. 
 





1.4 Teoría de la satisfacción laboral de Herzberg 
 
Una de las teorías que más ha influido en el área de la satisfacción laboral es la formulada por 
Frederick  Herzberg (1959), denominada teoría de los dos factores o teoría bifactorial de la 
satisfacción. 
 
“La teoría bifactorial de Herzberg afirma que la motivación se genera por la búsqueda de una      
satisfacción optima de ciertas necesidades, las que producen satisfacción laboral”. (Roussel & 
Patrice. Op. cit., p. 6.) 
 
Herzberg desarrolló su teoría con base en una investigación realizada en 200 ingenieros y        
contadores quienes relataron una experiencia de trabajo excepcionalmente buena, y otra,      
excepcionalmente mala (incidentes críticos). Posteriormente los relatos se analizaron y el      
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contenido de las historias, reveló que los incidentes donde la causa del estado psicológico del 
protagonista era la tarea en sí, la sensación de logro, el avance profesional, la responsabilidad y 
el reconocimiento, habían sido recordados principalmente como fuentes de experiencias        
positivas; mientras que aquellos donde el rol causal eran factores como el pago, la supervisión, 
las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo y políticas de la empresa, eran         
recordadas principalmente como fuentes de experiencias negativas. 
 
“Herzberg postuló la existencia de dos grupos o clases de aspectos laborales: un grupo de        
factores de higiene o extrínsecos y otro de factores motivantes o intrínsecos.   
 
“Los factores de desarrollo o motivadores intrínsecos al trabajo son: realización, el trabajo mismo, 
responsabilidad y progreso o desarrollo. Los factores que llevan a evitar la insatisfacción o factores de 
higiene extrínsecos al trabajo incluyen: la política, la administración, supervisión, relaciones             
interpersonales, condiciones de trabajo, salario, nivel laboral y seguridad vigentes en la empresa”.        
(Herzberg, Op. cit., p. 153) 
 
1.4.1 Factores de Higiene o Extrínsecos 
 
Son los que rodean a la tarea. Son externos. Evitan los disgustos de los trabajadores, es 
decir, su insatisfacción. Ejemplo de factores de higiene: 
 
 la política de una empresa (normas y procedimiento) 
 la supervisión 
 las relaciones interpersonales 
 condiciones de trabajo. 
 el sueldo 
 la seguridad. 
 
 Política de la empresa: son actitudes generales de la empresa en su conjunto con        
respecto a la administración de sus recursos humanos. Son las políticas generales de la 
empresa.  
 Supervisión: es referente al estilo que adopta el jefe para llevar adelante su grupo. 
Puede ser adecuado o inadecuado. 
 Relaciones interpersonales: relación del trabajador con sus compañeros, con sus        
supervisores, con sus subordinado, etc. Cuando hay un mal ambiente, la gente se siente 
insatisfecha. 
 Condiciones de trabajo: aquellas desde el punto de vista fisiológico. Si hay mala       
dirección, iluminación, etc. 
 Sueldo: puede llegar a ser motivante si está relacionado con la productividad. 
 Seguridad: tener un trabajo estable, normas claras de actuación. 
 




1.4.2 Factores Motivantes o Intrínsecos: 
 
Son intrínsecos a la tarea. Son los relacionados con la tarea en sí. Se deben contemplar 
las necesidades de desarrollo psicológico, considerando y promoviendo las aptitudes que 
tienen las personas para realizar cosas. 
Lo que tiene relación con la tarea es motivante si a través de ella podemos demostrar 
nuestra capacidad y todo nuestro potencial y ser creativos. 
 
 
Lo que hace que las personas estén descontentas es la forma en que se las trata y el medio 
ambiente que las rodea, al modificarse esto, el terminará. Los factores motivantes tienen 
como particularidad que sus efectos no se terminan de inmediato mientras que el caso de 
los de higiene tiende a disminuir en corto tiempo (sueldo). 
 
 el trabajo en sí mismo 
 el reconocimiento 
 la responsabilidad 
 la posibilidad de desarrollo (capacitación) 
 las promociones 
 El logro 
 El estatus 
 





Teoría de la Satisfacción Laboral de Herzberg 
  





 El trabajo mismo puede proporcionar resultados intrínsecos o a través de las tareas. 
 Las políticas y prácticas de personal referidas a las recompensas, constituyen una fuen 
te de resultados. 
 Las relaciones interpersonales con el supervisor y la medida que éste reconozca los      
logros de los guardias de seguridad, y le permitan participar, también son fuentes de        
resultados. 
 Los compañeros de trabajo son habitualmente una fuente de resultados. 
 
1.5 Satisfacción laboral y desempeño 
 
Entre satisfacción y desempeño existe una relación positiva, aunque probablemente no tan 
grande como la opinión generalmente aceptada, según la cual los trabajadores felices son        
trabajadores productivos. 
 
La satisfacción laboral no debe ser considerada como el punto final del desempeño humano, 
aunque existe evidencia cada vez mayor de que está, junto con las demás dimensiones         
analizadas, desempeña un papel importante en el estudio y aplicación del comportamiento       
organizacional. 
 
Schermerhon, (1987) El desempeño es un resultado de la conducta del  individuo o grupo en el 
trabajo, la cual se da, por razón del cumplimiento de  funciones individuales y distribución de 
las mismas conforme a estándares de calidad y cantidad preestablecidos, al brindar el servicio 
que le corresponde en el logro de las metas de la unidad y la organización, según aumente o 
disminuya el desempeño del subalterno, se verá afectado el desempeño de su unidad laboral.  
 
Davis, (1993) Un alto desempeño y recompensas equitativas fomentan una elevada satisfacción 
por medio del ciclo desempeño - satisfacción - esfuerzo, las personas comprometidas tienen 
mayores probabilidades de adoptar valores y creencias, se identifican e integran a la empresa, 
aumentando así el rendimiento de la empresa. 
 
“Caso contrario se da cuando los propósitos y las necesidades de los empleados no reciben 
atención, se incrementan la insatisfacción, los conflictos y la frustración laboral”. (Werther, 
Davis, 1991)  
 
Robbins, (1998) Los empleados se preocupan por el ambiente laboral tanto en lo que respecta a 
su bienestar personal como en lo que concierne a las facilidades para realizar un buen trabajo.  
 
Prefieren los entornos seguros, cómodos, limpios y con el mínimo de distracciones. Por último, 
la gente obtiene del trabajo algo más que sólo dinero o logros tangibles: para la mayoría,       
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también satisface necesidades de trato personal. Por ende, no es de sorprender que tener       
compañeros que brinden amistad y respaldo también aumente la satisfacción laboral. 
  
La relación entre la satisfacción laboral y el desempeño son un trabajo de recompensas       
equitativas, condiciones favorables de trabajo y colegas cooperadores. 
 
Los guardias de seguridad tienden a preferir puestos de trabajo que les brinden oportunidades 
como acceder a las utilidades de dichos puestos, también aplicar sus habilidades y capacidades 
como buscando que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentación sobre qué tan 
bien lo están haciendo. Los puestos que tienen pocos retos provocan fastidio, pero demasiados 
retos causan frustración y sentimientos de fracaso. En condiciones moderadas, los guardias de 
seguridad experimentarán placer y satisfacción. 
 
En sí no solo los guardias de seguridad sino todos los empleados quieren sistemas de pagos y 
políticas de ascensos que les parezcan justos, claros y congruentes con sus expectativas.       
Cuando el salario les parece equitativo, fundado en las exigencias del puesto, las habilidades 
del individuo y el nivel de los sueldos del lugar, es muy probable que el resultado sea la       
satisfacción. Del mismo modo, quienes creen que las decisiones sobre los ascensos se hacen en 
forma honesta e imparcial, tienden a sentirse satisfechos con su trabajo.  
 






1.6 Satisfacción laboral y productividad 
 
Pocos temas han atraído tanto interés de los estudiosos del comportamiento organizacional 
como la relación entre la satisfacción y productividad. La pregunta habitual es si los             
trabajadores satisfechos son más productivos que los insatisfechos. Se entiende la                  
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productividad como la medida de qué también funciona el sistema de operaciones o              
procedimientos de la empresa.  
 
Shultz, (1990) La índole del trabajo y del contexto o situación en que el empleado realiza sus 
tareas influye profundamente en la satisfacción personal. Si se rediseña el puesto y las        
condiciones del trabajo, es posible mejorar la satisfacción y productividad del empleado. Así 
pues, los factores situacionales son importantes pero también hay otros de gran                        
trascendencia: sus características personales. En la satisfacción influye el sexo, la edad, el nivel 
de inteligencia, las habilidades y la antigüedad en el trabajo. Son factores que la empresa no 
puede modificar, pero sí sirven para prever el grado relativo de satisfacción que se puede        
esperar en diferentes grupos de trabajadores.  
 
Robbins (1993) afirma: 
 
Otro punto de interés para el tema de la satisfacción-productividad es la dirección de la              
causalidad. La mayor parte de los estudios de la relación partían de diseños que no podían       
demostrar la causa y el efecto. Los estudios que han controlado esta posibilidad indican que la 
conclusión más valida es que la productividad conduce a la satisfacción y no a la inversa. Si se 
realiza un buen trabajo, se obtendrá una sensación intrínseca de bienestar. Además, en el supuesto 
de que la organización recompense la productividad, la persona con mucha productividad           
obtendrá más reconocimiento verbal, así como mayor sueldo y probabilidad de ascenso. A su vez 
estas recompensas incrementan el grado de satisfacción laboral (p.27). 
 
En contraposición a las afirmaciones anteriores, Pinilla (1982) plantea una relación muy        
importante entre la satisfacción laboral y la productividad, él dice: «por satisfacción se entiende 
la actitud general que adoptamos frente a nuestro trabajo, cuando hemos podido resolver     
nuestra necesidades fundamentales y tenemos conciencia de ello, en tal sentido, los              
trabajadores necesitan que se les respete y se les trate dignamente.  
 
Los guardias de seguridad que se sienten satisfechos en su trabajo, sea porque se consideran 
bien pagados o bien tratados, porque ascienden o aprenden, o se encuentran en condiciones de 
trabajo saludables y sienten que se les brinda prestaciones sociales para la solución de         
problemas que se les presenta en sus hogares,  son quienes producen y rinden más.  
 
A la inversa, si los guardias de seguridad que se sienten mal pagados, maltratados,  atascados 
en tareas monótonas, sin posibilidades de ampliar horizontes de comprensión de su labor, son 
los que rinden menos, es decir, son los más improductivos.  
 
Los guardias de seguridad son capaces de percibir claramente lo benéfico, agradable, y        
estimulante de estar en el trabajo con un grupo de personas que se llevan bien, que se         
comprenden, que se comunican, que se respetan, trabajan en armonía y cooperación. La buena 
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atmósfera en el trato es indispensable para lograr un elevado rendimiento individual y colectivo 
de un grupo humano de trabajo. 
 
La resultante final de la solución de las necesidades que se acaban de mencionar es el           
sentimiento de satisfacción y conciencia de esa satisfacción. Permite que la gente se entregue a 
objetivos de superación en su propio trabajo. Es un hecho que no trabajan bien quienes tienen 
la constante preocupación de deudas pendientes, malos tratos del jefe o carencia de                
reconocimiento. Y es también un hecho que, cuando saben que están siendo atendidas         
adecuadamente sus propias necesidades, se está tranquilo y se trabaja mejor. Cuando el guardia 
de seguridad sabe que las cosas marchan bien en el hogar y en el trabajo, que está progresando 
y que de sus propios esfuerzos depende que se avance, se empeña con tenacidad y ánimo,      
mejora la cantidad y calidad de su rendimiento en el trabajo. 
 




Fuente: Hellriegel & Slocum, 1974 en Chiavenato, 1988, 71 - Modelo de Expectativas-Valencias. 
 
1.6.1 Maneras de Aumentar la Satisfacción Laboral 
 
Cuando uno o varios guardias de seguridad se encuentran insatisfechos, el primer paso    
para mejorar la satisfacción debe ser determinar las razones. Puede haber una gran          
variedad de causas, tales como una pobre supervisión, malas condiciones de trabajo, falta 
de seguridad en el empleo, compensación inequitativa, falta de oportunidad de progreso, 
conflictos interpersonales entre los guardias, y falta de oportunidad para satisfacer             
necesidades de orden elevado.  
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Los guardias de seguridad muy satisfechos tienen mejor salud física, aprenden con mayor 
rapidez nuevas tareas relacionadas con su puesto de trabajo, tienen menos accidentes de 
trabajo y presentan menos quejas, al aumentar la satisfacción, la tensión se reduce. 
 
No solo disminuye la tensión, sino que, también mejora el desempeño, la rotación de       
empleados y el absentismo. Con base en estos conocimientos, las directrices siguientes 
ayudaran a aumentar la satisfacción laboral: 
 
Seleccionar al guardia adecuado para el puesto de acuerdo con sus intereses y                 
habilidades, el guardia  presentara un mayor rendimiento si se encuentra en el puesto      
correcto. 
 
Proporcionar cierta autonomía a los guardias de seguridad para que puedan asumir       
desafíos con su respectiva recompensa si están en lo correcto ya sea presentando              
recomendaciones a la compañía. 
 
Eliminar la rutina y monotonía de un puesto de trabajo incluso inyectarle un poco 
de humor sin dejar de lado los objetivos de la compañía aseguran un incremento en la      
satisfacción del guardia. 
 
No podemos dejar de lado el dinero que es un gran incentivo y debe ver una adecuada    
correlación entre esfuerzo-recompensa-deseos, ofrecer bonos extras o algún tipo de         
refuerzo cada vez que se logre una meta.  
 
En conclusión, lo más recomendable sería ubicarse en la perspectiva de los guardias de      
seguridad y experimentar lo que sienten ante determinadas condiciones de trabajo           
favorable o desfavorable, y el modo en que tales condiciones pueden beneficiar u          
obstaculizar el rendimiento laboral, de esta manera podemos llegar a conocer como       
aumentar la satisfacción laboral en cada uno de ellos. 
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1.7 Factores que determinan la satisfacción  laboral 
 
1.7.1 Reto del trabajo 
 
• Satisfacción con el trabajo en sí: Si los guardias de seguridad se encuentran estables en 
el puesto de trabajo o con las funciones asignadas habrá satisfacción del puesto.  
 
• Variedad de habilidades: No todos los guardias de seguridad tienen las mismas       
habilidades para ciertos puestos, depende mucho de la edad, experiencia, actitud, entre 
otros, por eso es importantes enfocarles en los puestos idóneos. 
 
• Identidad de la tarea: El personal de seguridad debe conocer el grado en el cual el       
puesto requiere ejecutar una tarea o proceso desde el principio hasta el final con un         
resultado visible. 
 
• Significación de la tarea: Concientizar a los guardias de seguridad a cerca del grado en 
que el puesto tiene un impacto sobre las vidas o el trabajo de otras personas en la compañía 
inmediata o en el ambiente externo. 
 
• Autonomía: El puesto proporciona libertad, independencia y discreción sustanciales al 
guardia en la programación de su trabajo y la utilización de las herramientas necesarias   
para ello. 
 
• Retroalimentación del puesto mismo: es el cual el desempeño de las actividades de  
trabajo requeridas por el puesto produce que el guardia obtenga información clara y directa 
acerca de la efectividad de su actuación.  
 
Robbin (2000) afirma: 
 
Los trabajadores tiende a preferir trabajos que les den oportunidad de usar sus habilidades, que 
ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentación de cómo se están desempeñando, de 
tal manera que un reto moderado causa placer y satisfacción. Es por eso que el enriquecimiento 
del puesto a través de la expansión vertical del mismo puede elevar la satisfacción laboral ya que 
se incrementa la libertad, independencia, variedad de tareas y retroalimentación de su propia     
actuación (p.29). 
 
Se debe tomar en cuenta que el reto debe ser moderado, ya que un reto demasiado grande 
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1.7.2 Sistema de recompensas justas 
 
En este punto nos referimos al sistema de salarios y políticas de ascensos que se tiene en la 
compañía. Este sistema debe ser percibido como justo por parte de los guardias de          
seguridad para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigüedades y 
debe estar acorde con sus expectativas.  
 
• Satisfacción con el salario: Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la 
compensación que los guardias reciben a cambio de su labor.  
El personal de la compañía VICOSA no cuenta con compensaciones que gratifiquen su   
labor bien desempeñada. 
 
• Satisfacción con el sistema de promociones y ascensos: Las promociones o ascensos 
dan la oportunidad para el crecimiento personal, mayor responsabilidad e incrementan el 
estatus social de la persona.  
En VICOSA Cia. Ltda no existe la política de ascensos, tal vez este es un factor importante 
por el cual los guardias de seguridad no se encuentran 100% motivados a realizar           
correctamente su trabajo.  
 
1.7.3 Condiciones favorables de trabajo 
 
A los guardias de seguridad les interesa su ambiente de trabajo. Se interesan en que su am-
biente de trabajo les permita el bienestar personal y les facilite el hacer un buen trabajo. Un 
ambiente físico cómodo y un adecuado diseño del lugar permitirán un mejor desempeño y 
favorecerá la satisfacción del guardia. 
 
En la mayoría de los casos de los guardias de seguridad de la empresa Vicosa Cia. Ltda., el 
lugar de trabajo no cuenta con las necesidades básicas para poder mantener a una persona, 
como baterías sanitarias adecuadas, un buen lugar para brindar vigilancia, agua, entre 
otras. 
 
1.7.4 Colegas que brinden apoyo 
 
• Satisfacción con la supervisión: El trabajo también cubre necesidades de interacción 
social. El comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de la               
satisfacción. Si bien la relación no es simple, los trabajadores con líderes más tolerantes y 
considerados están más satisfechos que con líderes indiferentes, autoritarios u hostiles 
hacia los subordinados. Cabe resaltar, sin embargo, que los individuos difieren algo entre 
sí en sus preferencias respecto a la consideración del líder. Es probable que tener un líder 
que sea considerado y tolerantes sea más importante para trabajadores con baja autoestima 
o que tengan puestos poco agradables para ellos o frustrantes. 
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De manera general un jefe comprensivo, que brinda retroalimentación positiva, escucha 
las opiniones de los empleados y demuestra interés permitirá una mayor satisfacción. 
 
 Colegas que brinden apoyo - satisfacción con la supervisión. 
House & Mitchell, (1974) El trabajo también cubre necesidades de interacción social. El 
comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de la satisfacción, los    
empleados con líderes más tolerantes y considerados están más satisfechos que con líderes 
indiferentes, autoritarios u hostiles hacia los subordinados.  
 
Para los supervisores de seguridad, brindar apoyo a sus subordinados (guardias de          
seguridad) en ocasionas puede ser muy dificil ya que ellos cumplen la ardua laborar de      
verificar estado de bitácoras, garitas, tomar reportes de asistencia, monitorear las              
novedades entre otros, lo cual puede ser causante de una falta de comunicación entre sus 
subornidados.  
 
1.7.5 Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo 
 
En este aspecto la relación que existe entre personalidad y ocupación da como resultado 
más satisfacción, ya que las personas poseen talentos adecuados y habilidades para cumplir 
con las demandas de sus trabajos. Esto es muy probable apoyándonos en que las personas 
que tengan talentos adecuados podrán lograr mejores desempeños en el puesto, ser más 
exitosas en su trabajo y esto les generará mayor satisfacción (influyen el reconocimiento 
formal, la retroalimentación y demás factores contingentes). 
 
 Rendimiento De Los Trabajadores. 
Robbins, (2004)  Hace referencia que en las décadas de los treinta, cuarenta y los cincuenta 
las opiniones en relación a la satisfacción producción se resumían a “un trabajador        
contento es un trabajador productivo”, otros estudios indican que la productividad lleva a 
la satisfacción, en estudios actuales se llegó a la conclusión de que la satisfacción estimula 
la productividad. 
Para acrecentar la satisfacción en el empleo y facilitar la adaptación personal, se requiere 
que se reconozca personalmente al empleado y se le acepte como individuo con su patrón 
propio de necesidades, fortalezas y debilidades. 
 
1.8 Manifestación de insatisfacción de los empleados 
 
Los empleados expresan su insatisfacción de diferentes maneras.  
A continuación se señalará alguna de ellas: 
 
• Abandono: La insatisfacción expresada mediante la conducta orientada a irse, incluye la 
búsqueda de otro empleo y renuncia. 




• Expresión: La insatisfacción expresada por intentos activos y constructivos por mejorar 
la situación. Implica sugerir mejoras, analizar los problemas con supervisores, etc. 
 
• Lealtad: Expresada mediante una espera pasiva y optimista para que la situación mejore. 
Incluye defender a la organización ante críticas externas y confiar en que la administración 
hará lo más conveniente. 
 
• Negligencia: Implica actitudes pasivas que permiten que la situación empeore. Incluye 
ausentismo y retrasos crónicos, merma de esfuerzos y aumento de errores. 
  
Ilustración 11. Respuestas a la insatisfacción laboral 
 
 
Fuente C. Rusbult y Lowery "When Bureaucrats Get the Blues", Journal of Applied Social Psy-
chology, Vol. 15 N.° 1, 1985 
 
La conducta de abandono y negligencia abarca las variables rendimiento: productividad,       
ausentismo y rotación. Sin embargo, este modelo amplía la respuesta de los empleados e      
incluye expresión y lealtad: conductas constructivas que permiten a los empleados tolerar       
situaciones desagradables o revivir una situación laboral satisfactoria. Ayuda a comprender 
situaciones como las que se presentan. 
 
1.9 Recursos para enfrentar  la  insatisfacción laboral 
 
Una vez que ha sido determinada la fuente de insatisfacción, puede utilizarse una gran variedad 
de enfoques para enfrentar el problema. Uno de ellos, es hacer cambios en las condiciones de 
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trabajo, la supervisión, la compensación o el diseño del puesto, dependiendo del factor del    
empleo responsable de la insatisfacción del empleado. 
 
En el caso de los guardias de seguridad de la empresa de estudio es recomendable transferirles 
a otros puestos para que puedan recibir los beneficios que brinda el cliente para los cuales se 
labora: como las utilidades, alimentación, capacitación, etc. 
 
El supervisor de seguridad debe tratar inicialmente de conseguir que el guardia hable acerca 
de lo que les está molestando, debe ser cuidadoso para evitar hacer un diagnóstico o sugerir 
soluciones en ese momento, puesto que el guardia puede percibir esto como una crítica 
 
El supervisor debe animar al guardia para que diagnostique el problema y presente algunas 
soluciones.  
 
Pinilla (1982) afirma: 
 
Es de capital importancia y responsabilidad de la dirección de las industrias y de los supervisores 
a todo nivel, investigar el estado de satisfacción o insatisfacción que prevalece en un centro de 
trabajo. Para ello debe investigarse las actitudes de trabajadores y directivos. Del éxito que se 
tenga en la obtención de un conocimiento objetivo del clima de actitudes determinantes de la     
satisfacción o insatisfacción del personal, dependerá que la eficiencia de la producción, objetivo   
vital de toda empresa competitiva, obtenga el más decisivo, inmediato y directo estímulo (p.65). 
 
 Tratar que el trabajo no sea repetitivo ya que puede producir aburrimiento. 
 
 Que no exista una falta de formación para que puedan acceder a puestos superiores. 
 
 No dar al guardia de seguridad funciones que estén por debajo de sus habilidades o          
formación. 
 
El papel de la dirección para mejorar la satisfacción y combatir la insatisfacción laboral de los 
guardias de seguridad de la empresa Vicosa Cia. Ltda. es asegurarse de que el ambiente de   
trabajo sea positivo, que la moral esté alta y que los guardias tengan los recursos necesarios 














2.  ROTACIÓN DE PERSONAL 
 
2.1 Concepto  
 
Hoy en día uno de los problemas que con frecuencia inquieta al área de recursos humanos 
es el incremento de desvinculaciones o salida de personal, situación que obliga a            
subsanarlas a través de vinculaciones, sosteniendo así un adecuado nivel de recursos 
humanos capaz de ejecutar el sistema de trabajo. 
 
Chavenato (1999) afirma: 
 
La rotación del personal se utiliza para definir la fluctuación  del personal entre una organización 
y su ambiente; esto significa que el intercambio de personas que entre la  organización y el       
ambiente se define por el volumen de personas que ingresan en la  organización y el de las que     
salen de ella. Casi siempre la rotación se expresa en índices mensuales o anuales con el fin de 
permitir comparaciones, para desarrollar diagnósticos, promover disposiciones, inclusive con 
carácter predictivo. (p.49) 
 
“La Rotación de Personal o desgaste de la fuerza de trabajo, como suele llamársele, es una medida 
de la cantidad de retirados durante un determinado período.” (Armstrong, 1995, pág. 15) 
 
“La relación porcentual entre las admisiones y los retiros y el promedio de trabajadores que 
pertenecen a la organización en cierto período” (Chiavenato, 1999, p.188). 
 
La salida de personal de sus puestos de trabajo, hace necesario compensarlas mediante el 
aumento de entradas con el objetivo de mantener un nivel óptimo del elemento humano 
para que opere el sistema. 
 










Para Pigors y Meyers (1985), la rotación de personal es el grado de movilidad interna de 
los empleados; evitable o inevitable; saludable o no saludable para una organización. Para 
ellos cada tipo de rotación tiene sus propias causas. Las causas de la rotación inevitable 
son: enfermedades crónicas, accidentes que producen lesiones parciales o totales          
permanentes, la muerte y la jubilación. Las causas de rotación evitable son: insatisfacción, 
bajos sueldos, mala integración del trabajador a la organización, falta de identificación del 
empleado con los objetivos de la organización, mala selección del personal, falta de        
movilidad interna (programa de ascensos y traslados). Las causas de rotación saludable 
son: ascensos, promociones y traslados que permiten atraer gente nueva que enriquezca 
con su experiencia, conocimientos, idiosincrasia, iniciativa y potencial a la organización.  
 
Cuesta (1990) afirma: 
 
Entre los insumos que la organización importa y los resultados que exporta debe existir cierto 
equilibrio dinámico capaz de mantener las operaciones del procesode trasnformación en niveles 
controlados. Si los insumos son más voluminosos que las salidas, la organización tiene sus      
procesos de  transformación congestionados o sus reservas de resultados almacenados y            
paralizados. Si por el contrario, los insumos son menores que las salidas, la organización no tiene 
recursos para operar las transformaciones y continuar la producción de resultados. 
   
En conclusión se puede definir como el número de empleados que salen y vuelven a entrar, 
en relación con el total de una empresa, sector, nivel jerárquico, departamento o puesto, 
adicionalmente no se debe considerar como formando parte de la rotación el número de 
empleados que salen, pero que no son substituidos por otros, pues, en este caso, puede    
tratarse de reajuste o contratación de la empresa, mas no a substituir a otros que existían     




En el caso de Vicosa Cia. Ltda tiene la necesidad de cubrir al 100% los servicios, por lo 
cual la búsqueda de personal es constante. 
Las facilidades para ingresar a la compañía son evidentes en el proceso de selección, y   
cualquier persona tiene la posibilidad de ingresar como guardia de seguridad, este puede 
ser un factor importante de la rotación de personal. 
 
2.2 Rotación de puestos 
 
Es una técnica de entrenamiento gerencial que contempla el mover, para entrenamiento, al 
personal de departamento en departamento para ampliar su experiencia y para identificar 
puntos fuertes y débiles de la persona. (Dessler, 1999, p.267). 
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Werther, (2001) afirma: 
 
La rotación de puestos cada movimiento de uno a otro puesto es normalmente precedido por una 
sesión de instrucción directa además de proporcionar variedad en su labor diaria; ésta técnica 
ayuda a la organización en período de vacaciones, ausencias, renuncias, etc. Y les da una         
participación activa a los empleados y un alto grado de transferibilidad. (p.218) 
 
La rotación de puestos es una técnica de capacitación gerencial, que significa que el       
personal será cambiado de una posición a otra con la intención de ampliar su experiencia e 
identificar sus puntos débiles o fuertes, con el objetivo de prepararlos o desecharlos para 
un futuro dentro de la empresa. 
 
2.3 Rotación Involuntaria 
 
Chiavetano (1999) afirma:  
 
La rotación involuntaria de manera genérica dependerá de las necesidades de la empresa               
(también hay por disciplina, incapacidad, etc.), lo que significa que el personal será separado de 
su trabajo de firma temporal o permanente, como parte de la planeación institucional de los       
recursos humanos de la organización, la rotación involuntaria puede ser causada por    diversas   
situaciones que afectan a la empresa de forma positiva o negativa, puesto que lo que se busca en 
una organización es que el personal contratado desempeñe las actividades asignadas para efecto 
de generar productividad o para cumplir el fin para lo cual fue constituida la organización. No se 
contrata personal para despedirlo, se contrata al personal porque hay trabajo que desarrollar. 
(p.143) 
 
Las situaciones que obligan a la compañía a generar esta rotación involuntaria, pueden ser   
causadas por eventos económicos, políticos, físicos, tecnológicos o sociales generados en 
el país, o simplemente dentro del mercado; estos eventos afectan o benefician directamente 
a la compañía, como ejemplo, podemos mencionar un paro de labores o huelgas ilegal, una 
huelga intransigente, caídas de pedidos, siniestros en las instalaciones (Robos de la         
delincuencia  organizada). 
 
“Las políticas que afectan el flujo de salida de personal necesitan considerarse como parte de 
la estrategia general de una organización” (Walton, 1989, p.118). 
 
Por lo cual la rotación involuntaria netamente dependerá de las necesidades de la        
empresa en su objetivo institucional. 
 
2.4 Tipo de Personal 
 
Normalmente el tipo de personal que representa parte importante de las estadísticas de la 
rotación de trabajadores, son los trabajadores de los niveles medios hacia abajo, no        
obstante que es la parte operativa, se considera que son muy importantes cuando en      
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conjunto se analizan, ya que son los que desempeñan las actividades para producir los    
productos que la compañía ofrece. Esto no quiere decir que los ejecutivos que desarrollan 
las actividades administrativas u otras no lo sean, sino que el tipo de educación formal que 
éstos tienen hace que se muevan menos dentro de las organizaciones ya que es importante 
tener una estabilidad dentro de los empleos. Cuando se solicita empleo en otra                
organización la permanencia en la empresa que se deja es un factor de análisis muy          
importante. De los trabajadores operativos lo que interesa es la habilidad que tengan para 
desarrollar sus labores entre otras cosas. 
  
En el caso de las empresas de seguridad las persona que ingresan a laborar en dichas     
empresas pueden ser jovenes con una profesión determinada que no tiene nada que ver con 
seguridad, pero que no han tenido suerte en la búsqueda de empleo, su objetivo  principal 




Según Chiavenato (2003): 
 
Es el término empleado para referirse a las faltas o inasistencias de los empleados al trabajo. En 
sentido más amplio es la suma de los períodos en que, por cualquier motivo los empleados se     
retardan o no asisten al trabajo en la organización. Faltas o ausencias de los empleados al trabajo. 
Es decir, es la suma de los períodos en que los empleados de la organización están ausentes del 
trabajo, ya sea por falta o por tardanza, debido a la mediación de algún motivo. Es decir es el   
conjunto de ausencias por parte de los trabajadores de un Determinado centro de trabajo,           
justificadas o no. 
 
El Ausentismo es el momento  en el que el trabajador decide no ir a su trabajo basado en 
desmotivaciones generales y específicas que no promueve su interés por el trabajo. 
 
2.5.1 Causas del Ausentismo 
 
Las causas del ausentismo son variadas y las principales son: 
 
 Enfermedad comprobada. 
 Enfermedad no comprobada. 
 Razones familiares. 
 Retrasos involuntarios por fuerza mayor. 
 Faltas voluntarias por motivos personales. 
 Dificultades y problemas económicos. 
 Problemas de transporte 
 Baja motivación para trabajar. 
 Escasa supervisión de la jefatura. 
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 Política inadecuada de la organización. 
Se establece que son varias las causas para un ausentismo de esta manera la empresa y la 
supervisión deben efectuar actividades que motiven al personal a no generar dichas causas. 
 





2.5.2 Consecuencias del ausentismo  
 
El ausentismo laboral puede traer graves consecuencias en las compañías, principalmente 
desorganización y disminución de la producción.  
 
2.5.3 Tipo de Ausentismo 
 
Chiavenato (2003) afirma: 
 
1.Ausentismo parcial: Considera solo el personal en actividad normal y únicamente las 
faltas y retardos convertidas en horas, pero relacionadas con: 
 
· Faltas injustificada por certificados médicos. 
· Faltas por motivos médicos no justificados. Retardos por motivos justificados o 
no justificados. 
 
2.Ausentismo general (mixto): Relacionado con el personal ausente durante el periodo 
prolongado por: 
·        Vacaciones. 
·        Licencias de toda clase. 
·        Ausencias por enfermedad, maternidad y accidentes de trabajo. 
 
 




2.5.4 Medidas para erradicar el ausentismo laboral 
 
Satisfacer necesidades de los empleados. Algunos ejemplos son el establecimiento de 
elementos que mejoran las condiciones laborales. 
Pero también se han implementado elementos o áreas que buscan liberar del estrés o       
tensión a los trabajadores, así como mejorar la comunicación y cercanía entre compañeros 
de trabajo, como es el caso de la implementación de reuniones periódicas entre                
compañeros de distintas áreas. 
 
Bonos o premios por asistencia o producción. Otra de las medidas muy usadas son los 
premios por asistencia o producción, los cuales suelen ser entregados en dinero. De esta 
manera se fomenta la idea de que entre más y mejor se labore, más posibilidades de        
mejorar el nivel de vida existen. 
 
El ausentismo laboral es uno de los principales retos a los que se enfrentan las compañías 
de todo tipo, por esa razón se ha implementado múltiples estrategias enfocadas a           
disminuirlo. Para esto, primero se debe identificar el tipo de ausentismo laboral y en base a 
ello crear la estrategia necesaria para eliminarlo o disminuirlo 
 
2.6 Causas de la rotación de personal  
 
Las condiciones de trabajo de los guardias de seguridad, aún en las empresas más grandes, son 
generalmente muy difíciles; además de los largos turnos de trabajo como son diurnos y        
nocturnos y la ausencia de un periodo de descanso durante cada turno, se suma muchos casos 
lugares de trabajos sin condiciones mínimas de comodidad. En ciertos puestos de trabajo en la 
empresa Vicosa Cia. Ltda no tienen sillas, casetas de seguridad; sin posibilidad de alimentarse 
durante todo el turno de 12 horas (debido a la imposibilidad de alejarse del puesto de trabajo ya 
que se encuentra laborando solos); o solamente de ir a un baño obligados hacer las necesidades 
biológicas en la calle, detrás de una planta o matorral.      
 
Cuando surgen problemas en la estabilidad laboral en una compañía que afectan el desempeño 
de la misma hay que buscar las causas fundamentales que han dado origen a una excesiva      
rotación del personal. 
 
Generalmente detrás de una excesiva rotación laboral se oculta la desmotivación, el               
descontento, la insatisfacción laboral y esto a su vez está influenciado por un conjunto de       
aspectos vinculados en muchos casos a una insuficiente gestión de los Recursos Humanos. 
 
La rotación laboral y sus causas fundamentales (la inestabilidad laboral) generan consecuencias 
negativas para cualquier compañía, dichas consecuencias se agudizan cuando resulta            
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extremadamente difícil cubrir el puesto de trabajo vacante -sobre todo si se trata de puestos 
poco atractivos y con una baja remuneración que pertenecen a empresas que proyectan una 
mala imagen en el entorno donde se desenvuelve su actividad, lo cual provoca que en muchos 
casos se realice una selección incorrecta de la persona que debe ocupar dicho puesto, pues no 
existen opciones. Esto provoca que pasado cierto tiempo esa persona emigre hacia otra        
empresa, ya sea por decisión de la propia empresa al descubrir que el trabajador seleccionado 
no es el idóneo para dicho empleo o bien por solicitud de la propia persona que decide        
marcharse porque ha encontrado un empleo más satisfactorio para sus expectativas. 
 
Las causas de rotación se dividen en causas de rotación forzosa y causas de rotación voluntaria.  
 
Reyes (2001) afirma:  
 
2.6.1 Rotación forzosa 
 
Por muerte. Al morir un empleado, normalmente hay que substituirlo por otro. 
Por jubilación: Las empresas frecuentemente tienen ciertos planes que permiten o en otros 
casos obligan a los trabajadores a salir de la empresa cuando se ha cumplido cierto número de 
años de trabajo, ordinariamente combinados con cierta edad. 
 
Por incapacidad permanente: El trabajador que se incapacite para poder seguir laborando, 
debe ser substituido por otro. 
Por enfermedad: Hay ocasiones en las que, aunque no se trate precisamente de la incapacidad, 
en términos de ley, ciertas enfermedades crónicas obligan al trabajador  dejar su puesto. 
 
2.6.2 Rotación Voluntaria 
 
Por despido: cuando exista razón que justifique la rescisión del contrato de un trabajador, o 
que la empresa considere indispensable prescindir de él, aunque tenga que substituirlo. 
Por mala selección y acomodación: cuando la selección del personal se ha hecho                
inadecuadamente, se darán en su trabajo razones de descontento para él y para la empresa, que 
llevaran a la rotación. 
Por razones personales o familiares: muchas veces no puede señalarse una causa               
propiamente de descontento del trabajador con su puesto, sino que su salida se debe a          
problemas tales como cambio de domicilio. 
Por inestabilidad natural: existen empleados, que, por razones sociológicas, psicológicas o 
de educación, en muchas ocasiones no adquieran estabilidad en una empresa, sino que          
constantemente están necesitando cambiar de una a otra. Esto debe vigilarse en la selección de 
personal, pues, por lo dicho anteriormente, causaran gastos incensarios a la empresa. 
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Por renuncia del trabajador. Esta es quizá la causa que mejor puede controlarse y, por ello, 
deben investigarse, a través de los medios que señalaremos adelante, las verdaderas causas de 
renuncia. 
Entre las principales, suelen estar algunas de las siguientes: 
 
a) Búsqueda de mejores salarios  
b) Trato inadecuado por parte de algún jefe 
c) Ausencia de todo progreso o ascenso en un tiempo considerable 
d) Tipo de trabajo no satisfactorio para el empleado. 
e) Condiciones de trabajo inadecuadas, entre ellos: la lejanía de su hogar. 
 
Cuando la salida es por renuncia del trabajador se debe realizar la entrevista de retiro que      
constituye uno de los principales medios de controlar y medir los resultados de la política de 
recursos humanos desarrollada por la empresa. A menudo, es el principal medio utilizado para 
diagnosticar y determinar las causas de la rotación de personal. Otras la aplican indistintamente 
a todos los trabajadores que se desvinculan, tanto a los que deciden retirarse  como a los que 
son despedidos por motivos de la empresa. Debe aplicarse esta última modalidad para llevar 
una estadística completa acerca de todas las causas de retiro. 
 
La entrevista de retiro debe abarca los siguientes aspectos: 
 
1. Motivo del retiro (por decisión de la empresa o del trabajador). 
2. Opinión del trabajador respecto a la empresa. 
3. Opinión del trabajador a acerca del cargo que ocupa en la empresa. 
4. Opinión del trabajador respecto a su jefe directo. 
5. Opinión del trabajador acerca de su horario de trabajo. 
6. Opinión del trabajador acerca de las condiciones físicas del ambiente en que desarrolla su 
trabajo. 
7. Opinión del trabajador sobre los beneficios sociales otorgados por la empresa. 
8. Opinión del trabajador acerca de su salario. 
9. Opinión del trabajador sobre las relaciones humanas existentes en su sección. 
10. Opinión del trabajador acerca de las oportunidades de progreso que le brindo.  
11. Opinión del trabajador respecto de la moral y la actitud de sus compañeros de trabajo. 
12. Opinión del trabajador a cerca de las oportunidades que encuentra en el mercado laboral. 
 
En general, estos aspectos se resumen en un formulario de entrevista de retiro en donde se 
registran las informaciones y respuestas. La opinión del trabajador refleja su percepción de la 
situación y permite identificar los problemas existentes y las posibles causas que originan la 
rotación de personal. En la entrevista de retiro, se pide información referente a los aspectos que 
están bajo control de los trabajadores o son claramente percibidos por ellos. Los datos          
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obtenidos en las entrevistas de retiro pueden tabularse por sección, departamento, división o 
cargo para detectar mejor la localización de los problemas existentes. 
 
 







2.7 Ventajas de la Rotación de Personal 
 
La rotación tiene en cambio, entre sus principales ventajas, las siguientes: 
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 El personal nuevo devengara salarios menores que el personal que tiene gran antigüedad. Por 
otra parte, se tendrá personal cuyos derechos de antigüedad serán menores para los casos de 
retiro. 
 
 En ocasiones, con el cambio de trabajo, se logra una mejor utilización de la calificación del 
trabajador, la cual puede llegar a invertirse en ramas, empresas y puestos donde sea en realidad 
necesaria. 
 
 El trabajador puede lograr una mayor satisfacción y desarrollo personal, vinculado a las    
nuevas condiciones de trabajo y vidas obtenidas con su movimiento. 
 
 Una rotación acentuada es un indicador para la dirección de que algo anda mal allí donde se 
presenta y, se convierte en un elemento de presión para la búsqueda de soluciones a los       
nproblemas laborales que afectan a los trabajadores. 
 
 La salida de trabajadores de la empresa es, en determinados casos, un medio para economizar 
y mejorar la calidad de los recursos humanos. Cuando esta se produce por racionalizaciones de 
personal o a causa de la baja de trabajadores incompetentes o indisciplinados tienen, sin duda 
alguna, un carácter positivo para la empresa. 
 
 La rotación del personal implica la incorporación de nuevos trabajadores quienes pueden 
traer consigo conocimientos, experiencias e ideas de utilidad, así como criterios y opiniones 
diferentes, que contrarrestan el estancamiento o conformismo presente a veces en quienes    
llevan tiempo en la empresa; si los trabajadores nuevos vienen ya con una buena formación y 
calificación representan, además, un ahorro para la empresa por concepto de capacitación.  
 
2.8 Desventajas de la Rotación de Personal 
  
Entre las desventajas que ocasiona la rotación de personal en las empresas se pueden         
mencionar:  
 
a) Disminución en la producción y productividad del trabajo, lo cual puede estar originado por 
el tiempo que permanece el puesto de trabajo vacante o porque los nuevos trabajadores no    
tienen la habilidad suficiente, de ahí que disminuyan los niveles de producción. 
 
b) Incremento del índice de ausentismo del centro debido a que las personas que desean     
marcharse de la empresa comienzan a faltar. Esto puede estar dado por dos causas, una de ellas 
es por estar realizando trámites en busca de otro empleo o simplemente por no sentirse a gusto 
en la empresa. Se incrementa la impuntualidad debido a que el trabajador no se siente        
comprometido con la empresa. 




c) Disminuye la calidad lo cual puede estar originado porque las personas que están próximas a 
marcharse no prestan la debida atención a su trabajo o porque los nuevos trabajadores no     
conocen lo suficiente el proceso de producción y se incrementan las producciones defectuosas. 
d) Disminuye el aprovechamiento de la jornada laboral pues al no estar comprometidos dichos 
trabajadores con el centro no utilizan al máximo la jornada de trabajo, pues solo esperan el 
momento justo para marcharse sin darle importancia a los resultados productivos de la          
empresa. 
 
e) Incremento de los accidentes de trabajo. Debido a que los trabajadores nuevos aún no      
poseen la habilidad necesaria para aceptar el puesto de trabajo, puede aumentar el número de 
accidentes influenciado por la entrada de nuevos trabajadores que desconocen el proceso      
productivo. 
 
f) Se divulga una mala imagen de la empresa. Los trabajadores que se marchan insatisfechos y 
con malas relaciones con la empresa, comienzan a manifestar afecciones negativas que genera 
una mala imagen, lo que afecta la contratación de nuevos empleados.  
 
g) Incremento de los costos por reclutamiento y selección. Se incrementan los costos por      
reclutamiento pues hay que divulgar las plazas para que opten por ellas el número de          
candidatos suficientes que permita seleccionar al mejor; y como las personas permanecen poco 
tiempo en el puesto de trabajo los costos por reclutamiento se multiplican considerablemente, 
aumentan los costos por procesamiento de solicitudes de los empleados y los costos en         
selección por concepto de entrevistas y salarios pagados al personal de selección, así como los 
costos de capacitación que también se multiplican. 
 
h) Uno de los aspectos más críticos de la rotación de personal es el ambiente laboral, es decir la 
manera en cómo perciben el negocio las personas que se quedan, esta sensación de temor y 
desconcierto se da tanto si usted despide a un trabajador como si él decide irse, la empresa 
siempre pierde.  
 
i) La rotación del personal puede causar problemas que cuesten a las empresas o a las          
oportunidades de los trabajadores. Una persona que está buscando un empleo mientras trabaja 
no es tan productiva como puede ser, lo que se traduce en pérdidas económicas para la        
empresa.  
 
2.9 Cálculo del índice de rotación 
 
2.9.1 Índice de rotación de personal 
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El cálculo del índice de rotación de personal se basa en la relación porcentual entre el volumen 
de entradas y salidas, y los recursos disponibles en la organización durante cierto período. 
 
 
1.en el cálculo del índice de rotación de personal para efectos de la planeación de RH, se 
utiliza la siguiente ecuación: 
 






A= Admisión de personal durante el período considerado (entradas) 
D= Desvinculación de personal (por iniciativa de la empresa o por decisión de los empleados) 
durante el período considerado (salidas). 
PE= Período efectivo durante el período considerado. Puede ser obtenido sumando los        
empleados existentes al comienzo y al final del período, y dividiendo entre dos. 
 
 
2.Cuando el objetivo es analizar las pérdidas de personal y sus causas, el cálculo del índice 
de Rotación de Personal considera únicamente desvinculaciones, sea por iniciativa de la 
organización o de los empleados, por tratarse de una ecuación parcial, esta ecuación puede 
enmascarar los resultados al no considerar el ingreso de recursos humanos en la              
organización, lo cual altera el volumen de los recursos humanos disponibles:  
 






3.Cuando se busca analizar las pérdidas de personal y hallar los motivos que conducen a 
las personas a desvincularse de la organización, sólo se considera los retiros por iniciativa 
de los empleados. Este índice de rotación más específico sirve mejor a un análisis de las 
causas y los determinantes de las desvinculaciones voluntarias, la dificultad reside en que 
parece existir elevada correlación positiva entre las empresas excelentes y los bajos índices 
de rotación. Gran parte de las desvinculaciones voluntarias se deben a una deficiente       
política de personal.  
 
  A+D  x100   
  2     
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D = desvinculaciones espontáneas que deben sustituirse  
N1+N2+ …Nn= sumatoria de los números de empleados al comienzo de cada mes  
a = número de meses del período 
 
 
4. Cuando se trata de evaluar la Rotación de Personal por departamentos o secciones     
(tomados como subsistemas de un sistema mayor), cada subsistema debe tener su propio 
cálculo del índice de Rotación de Personal.  
 






A = personal admitido  
D = personal desvinculado  
R = recepción de personal por transferencia de otros subsistemas 
T= transferencia de personal a otro subsistema (departamento o sección). 
 
2.10 Rotación laboral y sus costos 
 
Gestionar la retención de las personas que hacen las mejores contribuciones a la compañía, o 
propician el aporte de otros dada su experiencia y relaciones, es una tarea que requiere primero 
sensibilidad respecto al costo de perderlas.  
 
Con la partida de trabajadores claves se deteriora la propia eficacia del sistema de gestión. Las 
relaciones interpersonales en la empresa están condicionadas a las personas más que a las       
funciones del puesto que ocupan y son estos vínculos los que mantienen en marcha el motor, 
pues es importante en los procesos de trabajo que las personas se conozcan y mantengan       
relaciones basadas en la confianza mutua. Este "capital relacional" es un freno importante a la 




A + D 
 + R+T 
x100 2 
PE 
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El Costo es el gasto económico que representa la fabricación de un producto o la prestación de 
un servicio.  Saber hasta qué nivel de rotación de personal puede una empresa soportar sin    
verse muy afectada, es un problema que cada empresa debe evaluar según sus propios cálculos 
e interés.  
 
Los costos que implica la rotación de personal se clasifican en: Primarios, Secundarios y     
Terciarios. 
 
1. Costos Primarios: se relacionan directamente con el retiro de cada trabajador y su          
reemplazo por otro; incluyen:  
 






a) Costo de reclutamiento y selección; 
Implica sección de reclutamiento, solicitud de empleo, publicación de avisos, servicios       
médicos, etc. 
 
b) Costo de registro y documentación; 
Dependencia de registro, formularios, cuenta bancaria. 
 
c) Costo de ingreso; 
Gastos de la dependencia de entrenamiento, costo del tiempo invertido del supervisor. 
 
d) Costo de desvinculación 
Costo de las indemnizaciones, costo de la entrevista de desvinculación, costo del anticipo de 
pagos relacionados con vacaciones, gastos del órgano de registro y documentación. 
 
 
2. Costos Secundarios: Son aquellos que abarcan aspectos intangibles, difíciles de evaluar en 
forma numérica porque sus características son cualitativas en su mayor parte. Están                
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relacionados de manera indirecta con el retiro y el consiguiente reemplazo del trabajador y se 
refieren a los efectos colaterales inmediatos de la rotación: 
 
a) Efectos en la producción 
Pérdida de la producción, producción inferior, inicio del nuevo trabajador y su indiferencia. 
 
b) Efectos en la actitud de personal 
Imagen, actitudes y predisposiciones, en la ciudad de su supervisor. 
c) Costo extra laboral 
Gasto extra para cubrir vacante o ineficiencia, elevación del costo unitario, tiempo adicional de 
producción, tiempo adicional invertido en la integración y entrenamiento. 
 
d) Costo extra operacional. 
Energía eléctrica por baja producción, lubricación y combustible, mantenimiento planeación y 




3. Costos Terciarios: Son aquellos que se relacionan con los efectos colaterales mediatos de la 
rotación, que se manifiestan a mediano y a largo plazo, los costos terciarios son sólo              
estimables.  
 
Los cálculos de los costos primarios y secundarios de la rotación de personal pueden aumentar 
o disminuir, de acuerdo con los niveles de interés de la organización. Lo importante de estos 
datos es la toma de conciencia de los dirigentes de las organizaciones sobre los efectos         
profundos que la rotación de personal produce en la organización, comunidad e individuo. 
 
2.11 Medidas para corregir la rotación de personal 
 
Para poder conservar al personal eficiente en las compañías se invierten grandes sumas en      
capacitación, motivación, incentivos y prestaciones. Pero vale la pena. El buen desempeño   
genera equipos de trabajo productivos, continuidad en los objetivos de la agrupación y un    
sentido de pertenencia a prueba de otras ofertas laborales. 
 
Lo ideal es que la empresa invierta 10% en capacitación. Pero hay empresas basadas en el   
conocimiento que gastan hasta 30% en este rubro. 
 
La principal medida para frenar la rotación de personal empieza desde el curso de inducción 
que se le brinda al personal. Aquí se ajustan las características de la persona con el perfil del 
puesto y se hace sentir al nuevo trabajador que tomó una decisión correcta.  
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Otras medidas para frenar la rotación son: 
 
Tener bien definida la evaluación de puestos (sueldos). 
Calificación de méritos (ver el desempeño del trabajador y todo su entorno de              
desempeño). 
Planeación dinámica de promociones y descensos. 
Proporcionar un ambiente de cordialidad y armonía. 
Revisar las políticas y procedimientos de trabajo 
Capacitación y motivación constante. 
Detectar el talento en la contratación de los nuevos colaboradores. 
Brindar libertad en el trabajo 
 
Las opciones de recompensas y capacitación son muchas, pero sólo funcionan cuando están 
diseñadas conforme a los objetivos deseables y la comunicación correcta de su filosofía. Estas 

































“La Satisfacción Laboral se relaciona con la rotación de personal de los guardias de       




Satisfacción Laboral: Es la acción o efecto de satisfacer o satisfacerse, es el grado de           
conformidad de la persona respecto al entorno de trabajo, incluye la remuneración, el tipo de 
trabajo, las relaciones humanas, la seguridad, etc. 
 
Rotación de Personal: Es la inestabilidad laboral, es decir es los ingresos y salidas del personal 
aspecto que genera consecuencias negativas, ya que en altos índices de rotación posteriormente 






INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
 
 
Rotación de Personal 
 
 
Índice de rotación 
 




DE     
ACUERDO 




entrada y salida 
de personal. 
VARIABLE                
DEPENDIENTE 






Nivel de satisfacción la-
boral. 
 




DE   
ACUERDO 
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Tipo de Investigación 
 
Correlacional: Porque se trata de establecer la relación entre la rotación del personal y la        
satisfacción laboral ya que se irá analizando el grado de relación que existe entre las dos         
variables del cargo de guardias de seguridad de la empresa Vicosa Cia. Ltda. 
 
Diseño de Investigación 
 
Diseño no Experimental de tipo Transversal 
Porque se tomarán los datos en su estado natural en un solo momento sin manipulación ni control 
de variables. 
 
Población y muestra 
 
En esta investigación no se tomó muestra se trabajó  con el 100% del personal de Guardias de  









OPERATIVO 1 140 100% 
 
 
Métodos, Técnicas e Instrumentos 
 
La metodología que se utilizó en esta investigación hace referencia a los métodos:  
 
 MÉTODO DEDUCTIVO E INDUCTIVO: Porque se evaluará la satisfacción laboral de cada 
uno de los trabajadores de VICOSA CIA LTDA., para  luego generalizar el nivel de satisfacción 
de todo el grupo de trabajadores. 
  
 MÉTODO ESTADÍSTICO: Este método nos llevará a realizar la respectiva tabulación de los 
datos  obtenidos con su respectivo análisis e interpretación de toda información obtenida de la 
investigación. 
 
MÉTODO CORRELACIONAL: Porque se trata de establecer la relación entre la rotación del 









OBSERVACION: Mediante la observación se analizará los fenómenos en su totalidad y dentro 
de una situación contextual.  
 
ENTREVISTA: Será la técnica más utilizada en Selección de Personal ya que por el giro del 




CUESTIONARIO: Para medir el nivel de satisfacción de los guardias laboral de los guardias de 
seguridad diseñada para esta investigación, con la finalidad de establecer el nivel de rotación y 
satisfacción laboral que tiene el departamento Operativo de la  Empresa Vicosa Cia. Ltda. 
 
REVISIÓN DOCUMENTAL: Revisar los registros ( avisos de entrada y salida del IESS)  del 
personal para establecer el índice de rotación. 
 
El trabajo de campo y recolección de información se realizó sobre una revisión documental de 
los avisos de entrada y salida del IESS del personal de la empresa durante un año, para establecer 
el índice de rotación, pasando a aplicar el cuestionario para medir el nivel de satisfacción laboral 
de los guardias de seguridad en el que se auscultó a más de lo datos mencionados, la satisfacción 
laboral del personal el nivel de rotación.  
 
Análisis de validez y confiabilidad de los instrumentos  
 
El cuestionario es un instrumento diseñado por la suscrita, conjuntamente con la tutora de la     
investigación siendo aprobado por el Director del área de  Talento Humano, este cuestionario fue 
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Presentación (gráficos y tablas) 
 
DATOS GENERALES DE LA POBLACIÓN INVESTIGADA 
 
Tabla 1. Edad  
Escala F F% 
20-30 44 31,43 
31-40 38 27,14 
41-50 29 20,71 
51- En Adelante 27 19,29 




TOMADOS DE: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
REALIZADO POR: Daniela Fernanda Vallejo Yampuezán 
 





En el gráfico se muestra que la gran parte de los investigados son relativamente jóvenes que     
oscilan dentro de los 20 a 40 años de edad, este puede ser un factor importante  que refleje las 
causas de la rotación de personal. 
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Tabla 2. Nivel de instrucción 
 
INSTRUCCIÓN F F% 
ED. BASICA 84 60,00 
SECUNDARIA 42 30,00 
SUPERIOR 1 0,71 
NO CONTESTA 13 9,29 
 
140 100,00 
TOMADOS DE: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
REALIZADO POR: Daniela Fernanda Vallejo Yampuezán 
 






De acuerdo a los resultados de la presente gráfica claramente podemos observar  que la mayoría 
de los investigados tienen una instrucción educativa básica, la cual puede ser un factor           
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Tabla 3. Antigüedad en la empresa (años) 
 
Escala F F% 
Menor a 1 año 75 53,57 
2-5 años 31 22,14 
6-10 años 22 15,71 
mayor a 10 años 9 6,43 




TOMADOS DE: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
REALIZADO POR: Daniela Fernanda Vallejo Yampuezán 
 
 





INTERPRETACION:   
De acuerdo a la presente gráfica a cerca de los años de trabajo dentro de la empresa  podemos 
visualizar que la gran parte de los investigados, llevan laborando menos de un año, siendo éste  
un gran indicador que denota posiblemente el personal no se encuentra totalmente satisfechos en 
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CUESTIONARIO PARA LA EVALUACIÓN DEL NIVEL DE SATISFACCIÓN         
LABORAL Y ROTACIÓN DE PERSONAL 
 
 
CUADRO No. 1 
 
Tabla 5. Análisis sobre la satisfacción laboral reto en el trabajo (escala) 
 
ESCALA F F% 
En Desacuerdo 74 52,86 
Parcialmente en Desacuerdo 43 30,71 






TOMADOS DE: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
REALIZADO POR: Daniela Fernanda Vallejo Yampuezán 
 















La gráfica nos muestra que la mayoría de los investigados califican negativamente al factor de 
reto en el trabajo, pues refieren estar en desacuerdo y parcialmente en desacuerdo, lo que puede 
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Tabla 6. Recompensas justas (escala) 
 
ESCALA F F% 
En Desacuerdo 66 47,14 
Parcialmente en Desacuerdo 59 42,14 





TOMADOS DE: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
REALIZADO POR: Daniela Fernanda Vallejo Yampuezán 
 





















INTERPRETACIÓN:   
En la gráfica se muestra con respecto a las recompensas justas, remuneración económica, salario 
equitativo, reconocimientos por el desempeño de las actividades, que casi la mitad de los        
investigados están en desacuerdo y la otra mitad parcialmente en desacuerdo con lo antes      
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Tabla 7.  Condiciones en el trabajo (escala) 
 
ESCALA F F% 
En Desacuerdo 56 40,00 
Parcialmente en Desacuerdo 49 35,00 
De Acuerdo 35 25,00 
 
140 100,00 
    
TOMADOS DE: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
REALIZADO POR: Daniela Fernanda Vallejo Yampuezán 
 
 




INTERPRETACIÓN:   
De acuerdo a la gráfica se puede visualizar que predomina la insatisfacción sobre las condiciones 
de trabajo, que los investigados pueden sentirse inseguros dentro de la empresa, lo que puede 
generar malestar e inconformidad con respecto a  las actividades que desempeñan y buscar otras 
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Tabla 8. Supervisión  (escala) 
 
ESCALA F F% 
En Desacuerdo 110 78,57 
Parcialmente en Desacuerdo 17 12,14 





TOMADOS DE: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
REALIZADO POR: Daniela Fernanda Vallejo Yampuezán 
 
 



















La gráfica claramente nos demuestra que los investigados califican negativamente la manera 
como se realiza la supervisión o los métodos que se utilizan para supervisar, posiblemente no se 
esté reconociendo la labor desempeñada por los investigados, tal vez no exista una buena      
comunicación con el supervisor, lo que puede ser causante de desmotivación  y con esto no       
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Tabla 9. Compatibilidad con el puesto y compromiso con la organización (escala) 
 
ESCALA F F% 
En Desacuerdo 102 72,86 
Parcialmente en Desacuerdo 16 11,43 
De Acuerdo 22 15,71 
 
140 100,00 
    
 
TOMADOS DE: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
REALIZADO POR: Daniela Fernanda Vallejo Yampuezán 
 
Grafico 8. Representación gráfica  porcentual de compatibilidad con el puesto y              




















En la gráfica se muestra que la mayoría de los investigados están en desacuerdo con la         
compatibilidad del puesto y compromiso con la organización, ya que no existe una buena          
comunicación interna con el personal, puede ser posible que no conozcan claramente la visión, 
misión, políticas de la empresa, responsabilidades que le confiere su puesto y esto puede generar 
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Tabla 10. Tipo de selección y capacitación (escala) 
 
ESCALA F F% 
En Desacuerdo 49 35,00 
Parcialmente en Desacuerdo 56 40,00 





TOMADOS DE: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
REALIZADO POR: Daniela Fernanda Vallejo Yampuezán 
 





















En la gráfica se muestra que los investigados calificaron parcialmente en desacuerdo  con el tipo 
de selección y capacitación que reciben en la empresa, esto nos refleja que el personal no está 
totalmente conforme con los cursos de actualización y especialización que la empresa les ofrece 
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Tabla 11. Reconocimiento del  desempeño (escala) 
 
ESCALA F F% 
En Desacuerdo 108 77,14 
Parcialmente en Desacuer-
do 16 11,43 





TOMADOS DE: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
REALIZADO POR: Daniela Fernanda Vallejo Yampuezán 
 














En Desacuerdo Parcialmente en Desacuerdo De Acuerdo
 
INTERPRETACION: 
La gráfica nos muestra que los investigados se encuentran insatisfechos con respecto al          
reconocimiento del desempeño en el trabajo, nos  podemos darnos cuenta que  la mayoría de los    
guardias de seguridad manifiestan que no existe la oportunidad de crecimiento, desarrollo, y  
piensan que no se reconoce su labor, esto puede ser causante de poco compromiso con el puesto 
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Tabla 12. Movimiento de personal  (escala) 
 
ESCALA F F% 
En Desacuerdo 94 67,14 
Parcialmente en Desacuer-
do 21 15,00 





TOMADOS DE: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
REALIZADO POR: Daniela Fernanda Vallejo Yampuezán 
 



















En la presente gráfica se visualiza claramente que los investigados califican de manera negativa 
los movimientos de personal, esto refleja que la mayor parte están disgustados con la forma    
como realiza los movimientos la empresa, y  que en alguna oportunidad han buscado opciones de 
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Análisis y discusión  de resultados 
 
ROTACIÓN DE PERSONAL 
  f f% 
Alta      (>6) 70 50,00 
Medio  (5-3) 39 27,86 
Bajo     (0-2) 31 22,14 
Total 140 100 
 
 
Planteamiento de la Hipótesis 
 
“La Satisfacción Laboral se relaciona con la rotación de personal de los guardias de          
seguridad de la empresa Vicosa Cia. Ltda.” 
 
HI: “La Satisfacción Laboral se relaciona con la rotación de personal de los guardias de            
seguridad de la empresa Vicosa Cia. Ltda.” 
Ho: “La Satisfacción Laboral no se relaciona con la rotación de personal de los guardias de       
seguridad de la empresa Vicosa Cia. Ltda.” 
 
Comprobación de hipótesis 
 








X² = Chi cuadrado 
∑  = Sumatoria 
Fo = Frecuencia observada 
Fe = Frecuencia esperada 
 
 
Nivel de Significación 
 




X² = ∑  (Fo – Fe)² 
Fe 
 






















ROTACION DE PERSONAL   
 TOTAL 
Alta(>6) Medio(5-3) Bajo(0-2) 
En Desacuerdo 45 20 18 83 
Parcialmente en Desacuerdo 14 12 8 34 
De Acuerdo 11 7 5 23 
Total 70 39 31 140 
 
 
Celda fo fe (fo-fe)^2/fe 
En Desacuerdo Alta(>6) 45 41,50 0,30 
Parcialmente en Desacuerdo   14 17,00 0,53 
De Acuerdo   11 11,50 0,02 
En Desacuerdo Medio(5-3) 20 23,12 0,42 
Parcialmente en Desacuerdo   12 9,47 0,68 
De Acuerdo   7 6,41 0,05 
En Desacuerdo Bajo(0-2) 18 18,38 0,01 
Parcialmente en Desacuerdo   8 7,53 0,03 





El cálculo de la FE es la multiplicación de los extremos de los subtotales dividido para los 140 






























Con grados de libertad 4 y con un 5% de error  el valor del chi cuadrado teórico se encuentra 
entre los valores de menos  9,49 o más 9,49, el valor de chi cuadrado calculado tenemos de 2.04 
que se encuentra en la zona de aceptación por lo tanto se encuentra comprobrada la hipótesis de 
investigación  “LA SATISFACCIÓN LABORAL SE RELACIONA CON LA ROTACIÓN DE 
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Al analizar los resultados podemos observar que respecto al registro de entrada y salida del IESS 
de los guardias de la empresa VICOSA CIA. LTDA., del periodo de  OCT.2011 A OCT. 2012,                                                                                                                                                  
existe un índice de rotación anual de 42.5%, lo que significa  que la empresa VICOSA CIA. 
LTDA  tiene un alto índice de rotación. 
 
Analizando los resultados de la encuesta  de Satisfacción Laboral aplicada a los guardias,  se 
puede observar que la gran mayoría de ellos; es decir el 52,86%  consideran que no existe reto en 
el trabajo, el 47,14%  piensan que no existe una compensación justa para el trabajo que realizan; 
un 40 % de los empleados no se encuentra satisfecho con las condiciones de trabajo; la gran      
mayoría considera que la supervisión a su trabajo es inadecuada con el 78,57 %;  el 35 % no se 
encuentra de acuerdo con los sistemas de selección y capacitación de la empresa, adicionalmente 
manifiestan que no se reconoce el desempeño con el 77,14% y por último con respecto al       
moviento de personal con un 67,14% están totalmente en desacuerdo. Todo esto nos demuestra 
que el nivel de satisfacción en el personal de seguridad de la empresa Vicosa es muy bajo. 
 
Este análisis nos demuestra además que existe relación entre la satisfacción laboral y la rotación de perso-
nal en la empresa, por lo que, la hipótesis planteada: “La Satisfacción Laboral se relaciona con la      
rotación de personal de los guardias de seguridad de la empresa VICOSA Cia. Ltda.” se ha               
comprobado positivamente. 
REGISTRO DE ENTRADA Y SALIDA DEL IESS DEL PERSONAL DE GUARDIAS DE LA EMPRESA VICOSA CIA. LTDA   
OCT.2011 A OCT. 2012 
 
 REGISTROS OCT NOV DIC ENE FEB MAR ABR MAY JUN JUL AGO SEP OCT 
TOTAL 
ENTRADA 
7 4 9 26 29 18 16 28 17 24 16 40 11 245 
SALIDA 
4 3 7 18 15 9 9 7 11 8 8 11 16 126 
TOTAL 3.92 2.5 5.71 15.71 15.71 9.64 8.93 12.50 10 11.43 8.57 18.21 9.64 132.47 
  A+D  x100   
  2     
  PE   
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Podemos concluir que la satisfacción laboral resulta ser un factor determinante en los niveles de 
rotación de personal, en la empresa Vigilancia Industrial Comercial Vicosa Cia. Ltda, ya que se 
pudo establecer que los niveles de insatisfacción laboral son altos, lo que se ve reflejado en un 
alto índice de rotación de personal. 
 
La satisfacción laboral es un factor fundamental que incide directamente en el personal de la 




 La rotación de personal elevada es un peligro apremiante tanto por los enormes costos 
económicos, como los efectos negativos que genera. 
 
 El nivel de Satisfacción laboral de los guardias de seguridad es bajo. 
 
 Las condiciones de trabajo en las que se desenvuelven los guardias son inadecuadas para el 
desarrollo de sus funciones en el trabajo. 
 
 La  baja relación Supervisores -subordinados provoca un ambiente laboral negativo y tenso, 
ya que al haber poca comunicación los guardias de seguridad y supervisores, ocasiona que el           
empleado esté desmotivado y que haya incertidumbre en el mismo, y con esto no rinda en su 
trabajo o inclusive puede llevar abandonar el trabajo. 
 
 La falta de capacitación al personal de la empresa sobre las funciones que cada guardia realiza  
también provoca desmotivación, creando inestabilidad laboral en el trabajador, ocasionando 
que el empleado no rinda en su trabajo, esta desmotivación provoca el abandono del trabajo 
sin justificación alguna, dando como resultado un alto grado de "Rotación de Personal”. 
 
 Como se puede conocer el salario que perciben es bajo para el riesgo, tiempo, condiciones de 
trabajo y estímulos económicos que brinda la empresa, situación que provoca que los         
empleados estén desmotivados e inclusive piensen abandonar el trabajo, ocasionando con    










Monitorear periódicamente los niveles de satisfacción de los empleados ya que ellos constituyen 





 Realizar un manejo óptimo de la comunicación interna con el personal, que permita difundir 
las políticas, estructura, la misión, visión, valores entre el personal, para logar su            
comprometimiento con la empresa. 
 
 Asegurar que los departamentos cuenten a tiempo con los equipos, vestuario e implementos 
necesarios para realizar un trabajo eficiente. 
 
 Fortalecer el sistema de Capacitación de la empresa, que permita cubrir los requerimientos 
del personal en todos los niveles organizacionales. Con el desarrollo de eventos para cada 
nivel.  
 
 Crear un buzón de sugerencias y quejas para todo el personal. 
 
Se recomienda se aplique lo más pronto posible un programa de estímulos económicos y 
motivacionales y que la empresa realice el proceso técnico de evaluación del desempeño, a 
fin de que el personal sea considerado en un plan de carrera, y pueda llegar a recibir        
estímulos en base a su desempeño profesional, y/o capacitado en base a la brecha que le     
faltaría cubrir para llegar al gap ideal.  
 
 Diseñar e implantar el Sistema de Gestión del Talento Humano en la empresa con sus        
subsistemas (planificación, clasificación de puestos, selección,  evaluación del desempeño, 
capacitación, desarrollo profesional, y complementarlo con el sistema de prevención y salud 
ocupacional.    
 
 Fomentar en el personal de supervisores las mejores prácticas que permitan optimizar las  
"Relaciones Interpersonales" con el personal, mediante el establecimiento de reuniones      
diarias de trabajo en la que los supervisores o jefes de departamento que permitan mejorar la 
comunicación con sus subordinados y poder detectar  problemas o necesidades laborales en 
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LA SATISFACION LABORAL Y SU RELACION CON LA ROTACION DE PERSONAL EN 
LOS GUARDIAS DE SEGURIDAD EN LA EMPRESA VICOSA CIA. LTDA. 
 
2.- JUSTIFICACIÓN 
El trabajo se iniciará con la identificación clara de las causas que originan la alta rotación de 
personal en el puesto de guardia de seguridad de esta empresa, con el fin de proponer un plan 
de acción que podrían utilizarse para motivar al personal, reducir el índice de rotación de    
personal y disminuir los costos  que la empresa gasta en estos procesos y el tiempo mal        
invertido en los continuos procesos de selección. 
 
VICOSA CIA. LTDA. es una empresa de  seguridad privada a nivel nacional, desde 1972, con 
su sede principal en la ciudad de Quito y sucursales en Guayaquil, Cuenca, Manta, Lago Agrio, 
Coca, manteniendo una total cobertura y un reconocido prestigio por nuestra calidad. 
Pero en los últimos tiempos se ha generado problemas como la rotación de personal que ha ido 
incrementando y se ha hecho cada vez más frecuente y este problema está  afectando la        
productividad de la misma, generando pérdidas y reflejándolas tanto en costos como en tiempo. 
 
Ya que al ingresar un nuevo trabajador, se le capacita y se le dedica tiempo en inducirlas para 
que desarrollen correctamente las responsabilidades a su cargo. 
 
Desarrollar el talento humano a través de la capacitación, medición e integración de los        
mismos; busca el mejoramiento continuo de los procesos; la responsabilidad ambiental, la       
seguridad y salud ocupacional,  situación que nos compromete día a día a mejorar para llegar a 
la excelencia en el servicio, 
 
Ser  líder en el mercado nacional en la prestación de servicios de guardianía y seguridad,       
generando altos estándares de calidad, con un personal comprometido y eficiente desarrollado 
en un clima laboral saludable, todo lo cual permita la maximización de la rentabilidad, siempre 
pensando en la responsabilidad social 
 
En el diagnóstico realizado en la empresa sobre la rotación de personal se ha detectado que el 
efecto que produce la rotación ha disminuido la capacidad de aceptación de nuestros clientes 
por los servicios que se presta y se sienten pocos satisfechos con la labor que se está realizando  
 
Por este motivo la investigación del tema de la rotación del personal en la empresa Vicosa Cia. 
Ltda. es de vital importancia para conocer en forma real los problemas que se generan en cada 
puesto de trabajo, sus consecuencias, desempeño laboral de los trabajadores, si nivel de          
insatisfacción, entre otras, que permitan la toma de decisiones adecuadas en cada caso, a fin de  
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conseguir disminuir la rotación y la insatisfacción laboral logrando mejorar el  crecimiento, 
desarrollo  y rendimiento del trabajador, reflejando una actitud positiva del trabajador frente a 
la empresa que  nos  permita mantener un nivel de calidad empresarial y laboral. 
 
3. DESCRIPCION DEL PROBLEMA 
 
3.1  Formulación del Problema 
El alto índice de rotación de personal de guardias de seguridad  que existe en la empresa      
VICOSA CIA. LTDA. Es de suma importancia para su análisis y la consecuente toma de        
decisiones que permitan que este personal sea más estable, se encuentre motivado y               




1. ¿La rotación de personal influye en la satisfacción del personal de los guardias de seguridad 
en la empresa  Vicosa Cia. Ltda.? 
2. ¿Qué niveles de rotación de  personal , se presentan en la empresa Vicosa Cia. Ltda.? 
3. ¿Qué niveles de satisfación Laboral presentan el personal de los guardias de seguridad en la 
empresa  Vicosa Cia. Ltda.? 
 
3.3  Objetivos 
Objetivo general 
 Determinar si la rotación de personal se relaciona con la satisfacción laboral  de los guardias 
de seguridad en la empresa  Vicosa Cia. Ltda. 
 
Objetivo especifico 
Evaluar los índices de rotación que presenta la empresa Vicosa Cia. Ltda. 
Medir los niveles de satisfacción laboral que presenta el personal de la empresa. 
Establecer la posible relación entre la rotación de personal y la satisfacción laboral en la       
empresa. 
 
3.4  Delimitación espacio temporal 
La presente investigación se realizará en la empresa Vicosa Cia. Ltda, en la ciudad de  Quito 
con el  personal de guardias de seguridad, en el periodo  de octubre del 2011 a octubre del 
2012.  
 
4.- MARCO TEORICO 
4.1. Posicionamiento Teórico 
4.1.1  Teoría de los factores de Herzberg 
   
66 
 
Herzberg basa su teoría en el ambiente externo y en el trabajo del individuo (enfoque orientado 
hacia el exterior). 
 
Para Herzberg la motivación de las personas depende de dos factores: 
 
 - Factores higiénicos o factores extrínsecos, están relacionados con la insatisfacción, pues se 
localizan en el ambiente que rodean a las personas y abarcan las condiciones en que             
desempeñan su trabajo. Como esas condiciones son administradas y decididas por la empresa, 
los factores higiénicos están fuera del control de las personas. Los principales factores      
higiénicos son: el salario, los beneficios sociales, el tipo de dirección o supervisión que las       
personas reciben de sus superiores, las condiciones físicas y ambientales de trabajo, las       
políticas y directrices de la empresa, el clima de relaciones entre la empresa y las personas que 
en ella trabajan, los reglamentos internos, el estatus y el prestigio, y la seguridad personal, etc. 
Son factores de contexto y se sitúan en el ambiente externo que circunda al individuo.  
   
Herzberg destaca que, tradicionalmente, sólo los factores higiénicos fueron tomados en cuenta 
en la motivación de los empleados: el trabajo era considerado una actividad desagradable, y 
para lograr que las personas trabajarán más, se hacía necesario apelar a premios e incentivos 
salariales, liderazgo democrático, políticas empresariales abiertas y estimulantes, es decir,      
incentivos externos al individuo, a cambio de su trabajo. Más aún, otros incentivan el trabajo 
de las personas por medio de recompensas (motivación positiva), o castigos (motivación        
negativa). Según las investigaciones de Herzberg, cuando los factores higiénicos son óptimos, 
sólo evitan la insatisfacción de los empleados, pues no consiguen elevar consistentemente la 
satisfacción, y cuando la elevan, no logran sostenerla por mucho tiempo. Pero, cuando los      
factores higiénicos son pésimos o precarios, provocan la insatisfacción de los empleados. 
 
A causa de esa influencia, más orientada hacia la insatisfacción, Herzberg los denomina       
factores higiénicos, pues son esencialmente profilácticos y preventivos: evitan la insatisfacción, 
pero no provocan satisfacción. Su efecto es similar al de ciertos medicamentos: evitan la     
infección o combaten el dolor de cabeza, pero no mejoran la salud. Por el hecho de estar más 
relacionados con la insatisfacción, Herzberg también los llama factores de insatisfacción.  
   
 - Factores motivacionales o factores intrínsecos, están relacionados con la satisfacción en el 
cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta. Por esta razón, los factores     
motivacionales están bajo el control del individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y 
desempeña. Los factores motivacionales involucran los sentimientos relacionados con el     
crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de              
autorrealización, la mayor responsabilidad y dependen de las tareas que el individuo realiza en 
su trabajo. Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido diseñados y definidos con la única 
preocupación de atender a los principios de eficiencia y de economía, suprimiendo los aspectos 
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de reto y oportunidad para la creatividad individual. Con esto, pierden el significado               
psicológico para el individuo que los ejecuta y tienen un efecto de "desmotivación" que          
provoca apatía, desinterés y falta de sentido psicológico, ya que la empresa sólo ofrece un lugar 
decente para trabajar.  
 
Según las investigaciones de Herzberg, el efecto de los factores motivacionales sobre el        
comportamiento de las personas es mucho más profundo y estable; cuando son óptimos         
provocan la satisfacción en las personas. Sin embargo, cuando son precarios, la evitan. Por el 
hecho de estar ligados a la satisfacción de los individuos, Herzberg los llama también factores 
de satisfacción.  
 
Herzberg destaca que los factores responsables de la satisfacción profesional de las personas 
están totalmente desligados y son distintos de los factores que originan la insatisfacción       
profesional. Para él, "el opuesto de la satisfacción profesional no sería la insatisfacción, sino 
ninguna satisfacción profesional; así mismo, el opuesto de la insatisfacción profesional sería 
ninguna insatisfacción profesional, y no la satisfacción".  
   
   
Herzberg consideraba que la relación de un individuo con su trabajo es fundamental y que su 
actitud hacia el trabajo puede determinar su éxito o fracaso, Herzberg investigó la pregunta, 
¿qué espera la gente de su trabajo?, pidió a las personas que describieran situaciones en detalle 
en las que se sintieran excepcionalmente bien o mal sobre sus puestos. Después estas preguntas 
se tabularon y clasificaron.  
 
A partir del análisis de las respuestas, Herzberg concluyó que las respuestas que las personas 
dieron cuando se sintieron bien por su trabajo fueron muy diferentes de las respuestas         
proporcionadas cuando se sintieron mal. Como se ve en la siguiente figura, ciertas               
características estuvieron relacionadas de manera consistente con la satisfacción en el trabajo 
(factores sobre el lado izquierdo del cuadro) y otros a la insatisfacción con el ubicado (el lado 
derecho del cuadro). Los factores intrínsecos como el logro, el reconocimiento y la              
responsabilidad fueron relacionados con la satisfacción en el trabajo. Cuando los interrogados 
se sintieron bien en su trabajo, tendieron a atribuirse estas características a ellos mismos.  
 
Por otro lado, cuando estuvieron descontentos tendieron a citar factores extrínsecos como la 
política y la administración de la compañía, la supervisión, las relaciones interpersonales, y las 
condiciones laborales.  
     
Según Herzberg, los datos sugieren que lo opuesto de la satisfacción no es el descontento como 
tradicionalmente se creyó. Eliminando las características de descontento de un puesto no         
necesariamente se provoca la satisfacción en el mismo. Como se ilustra en la siguiente figura, 
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Herzberg propuso que estos hallazgos indican la existencia de un continuo dual: lo opuesto de 
"satisfacción" es "no satisfacción", y el opuesto de "descontento" es "no descontento".  
 
De acuerdo con Herzberg, los factores que conducen a la satisfacción en el trabajo son         
independientes y diferentes de los que conducen al descontento en el trabajo. Por lo tanto, los 
administradores que buscan eliminar factores que creen el descontento en el trabajo pueden 
traer armonía pero no necesariamente motivación. Estos administradores sólo apaciguan su 
fuerza laboral en lugar de motivarla. Debido a que no motivan a los empleados, los factores 
que eliminan el descontento en el trabajo fueron caracterizados por Herzberg como Factores de 
Higiene (factores que eliminan la insatisfacción). Cuando estos factores son adecuados, las 
personas no estarán descontentas; sin embargo, tampoco estarán satisfechas. Para motivar a las 
personas en su puesto, Herzberg sugirió poner énfasis en los motivadores (factores que           
aumentan la satisfacción por el trabajo), los factores que incrementarán la satisfacción en el 
trabajo.  
 
Para Herzberg satisfacción e insatisfacción son dos dimensiones diferentes, y no los polos 
opuestos de una misma cosa. Hay que subrayar que el énfasis de Herzberg está en modificar el 
contenido mismo de las tareas, como fuente de la satisfacción laboral.  
    
En otros términos, la teoría de los dos factores de Herzberg afirma que:    
La satisfacción en el cargo es función del contenido o de las actividades retadoras y               
estimulantes del cargo que la persona desempeña: son los factores motivacionales o de           
satisfacción.  
 
La insatisfacción en el cargo es función del contexto, es decir, del ambiente de trabajo, del       
salario, de los beneficios recibidos, de la supervisión, de los compañeros y del contexto general 
que rodea el cargo ocupado: son los factores higiénicos o de insatisfacción.  
 
Para Herzberg, la estrategia de desarrollo organizacional más adecuada y el medio para       
proporcionar motivación continua en el trabajo, es la reorganización que el denomina          
"enriquecimiento de tareas", también llamado "enriquecimiento del cargo" , el cual consiste en 
la constante sustitución de las tareas más simples y elementales del cargo por tareas más        
complejas, que ofrezcan condiciones de desafío y de satisfacción profesional, para que de esta 
manera el empleado pueda continuar con su crecimiento individual. Así, el enriquecimiento de 
tareas depende del desarrollo de cada individuo y debe hacerse de acuerdo con sus                
características personales.  
   
  El enriquecimiento de tareas puede hacerse vertical (eliminación de tareas más simples y      
elementales, y adición de tareas más complejas) u horizontalmente (eliminación de tareas        
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relacionadas con ciertas actividades y adición de otras tareas diferentes, pero en el mismo nivel 
de dificultad).  
  
Factores Motivacionales (De satisfacción)                                                                                                              
Factores Higiénicos (De insatisfacción) 
Contenido del cargo (cómo se siente el Individuo en relación con su CARGO) Contexto del 
cargo (Cómo se siente el Individuo en relación con su EMPRESA). 
El trabajo en sí.  
Realización.  
Reconocimiento.  
Progreso profesional.  
Responsabilidad. Las condiciones de trabajo.  
Administración de la empresa.  
Salario.  
Relaciones con el supervisor.  
Beneficios y servicios sociales.  
Factores motivacionales y factores higiénicos. 
 
Según Herzberg, el enriquecimiento de tareas trae efectos altamente deseables, como el         
aumento de la motivación y de la productividad, la reducción del ausentismo (fallas y atrasos 
en el servicio) y la reducción de la rotación del personal (retiros de empleados). No obstante,       
algunos críticos de ese sistema anotan una serie de efectos indeseables, como el aumento de la 
ansiedad por el constante enfrentamiento con tareas nuevas y diferentes, principalmente cuando 
no son exitosas las primeras experiencias; aumento del conflicto entre las expectativas          
personales y los resultados de su trabajo en las nuevas tareas enriquecidas; sentimientos de      
explotación cuando la empresa no acompaña el enriquecimiento de tareas con el aumento de la  
remuneración; reducción de las relaciones interpersonales, dada la mayor dedicación a las      
tareas enriquecidas.  
 
  Las teorías de la motivación – desarrolladas por Maslow y por Herzberg – presentan puntos 
de coincidencia que permiten elaborar un cuadro más amplio y rico sobre el comportamiento 
humano. Los factores higiénicos de Herzberg se refieren a las necesidades primarias de       
Maslow (necesidades fisiológicas y necesidades de seguridad, principalmente, aunque incluyen 
algunas de tipo de social), mientras que los factores motivacionales se refieren a las llamadas 
necesidades secundarias (necesidades de estima y de autorrealización). 
 
CAPITULO 1 Satisfacción Laboral   
1.  Concepto  
2. Medición de la Satisfacción laboral en el trabajo 
3.  Determinantes de la satisfacción en el trabajo 
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4.  Satisfacción con el trabajo en sí 
4.1 Sistema de recompensas justas  
4.2 Condiciones favorables del trabajo 
4.3 Colegas que brindan apoyo 
4.4 Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo 
5. Efectos de la satisfacción en el trabajo sobre el desempeño del empleado 
6. Formas en que los empleados demuestran su insatisfacción 
6.1 Manifestación de insatisfacción de los empleados 
7. Satisfacción  y productividad 
8. Teoría de la satisfacción laboral de  Hezberg 
8.1 Factores Intrínsecos o motivadores 
9. Influencia en la satisfacción laboral 
10. Satisfacción y desempeño  
 
CAPITULO 2  Rotación de personal  
1. Concepto 
2. Rotación de Puestos 
3.  Inconvenientes de la rotación del personal 
4. Ventajas de la rotación 
5. Ausentismo Laboral 
6. Índice de rotación laboral 
7. Índice de fluctuación verdadero 
8. Fluctuación potencial 
8.1 Índice de fluctuación potencial  
8.2 índice de fluctuaciones potencial particular 
9. Causas que provocan inestabilidad  laboral en la organización 
10. Aspectos positivos de la fluctuación de personal 
11. Efectos negativos de la fluctuación de personal 
12.  Medidas para corregir la Rotación de Personal 
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5.-  ENFOQUE DE LA INVESTIGACION 
El proyecto de investigación, se basará en un enfoque mixto porque medimos e interpretamos 
las variables 
 
6.-   TIPO DE INVESTIGACION 
Correlacional 
Porque se trata de establecer la relación entre la rotación del personal y la satisfacción laboral.  
 
7.-  FORMULACION DE HIPOTESIS 
La rotación de personal está relacionada de manera inversa  con la satisfacción laboral del        
personal de guardias de seguridad en la empresa VICOSA CIA LTDA.. 
 
 































Registro de entrada y 
salida de personal. 
VARIABLE DEPEN-
DIENTE 
INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
 
Satisfacción Laboral 
Nivel de satisfacción laboral. 













8.- DISEÑO DE LA INVESTIGACION 
El diseño que utilizaremos para nuestra muestra de investigación es el NO EXPERIMENTAL, 
ya que la información que obtendremos se le realizara en un contexto natural. 
 
9.- DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
Procedimientos y estrategias que se utilizarán para la recolección de la información.  
 
 9.1.- Población y muestra 
Nuestra población  está conformada por  el  personal de seguridad que labora en la empresa 
Vicosa Cia.ltda. 
 
9.1.1 Características de la población y muestra 
La población de estudio estará conformada por el personal que labora en la empresa Vicosa 
Cia. Ltda, se trabajara con el personal Operativo  de la empresa  VICOSA CIA. LTDA. Como 
se indica en el cuadro siguiente: 
DEPARTAMENTO  NUMERO DE  PUESTO NUMERO DE PERSO-
NAS 
PORCENTAJE 
OPERATIVO 1 140 100% 
 
9.1.2 Diseño de la muestra 
En esta investigación se trabajara  con el 100% del personal que labora en la empresa VICOSA 
CIA LITDA, por lo tanto no se seleccionará muestra. 
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10.- METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
 La metodología que utilizaremos en esta investigación hace referencia a los métodos:  
 
 METODO DEDUCTIVO E INDUCTIVO: Porque se evaluará la satisfacción laboral de cada 
uno de los trabajadores de VICOSA CIA LTDA., para  luego generalizar el nivel de                 
satisfacción de todo el grupo de trabajadores. 
  
 MÉTODO ESTADÍSTICO: Este método nos llevará a realizar la respectiva tabulación de los 
datos  obtenidos con su respectivo análisis e interpretación de toda información obtenida de la 
investigación. 
 
MÉTODO CORRELACIONAL: Porque se trata de establecer la relación entre la rotación del 
personal y la satisfacción laboral.  
 
TÉCNICAS  
CUESTIONARIO: Para medir el nivel de satisfacción de los guardias laboral de los guardias 
de seguridad diseñada para esta investigación, con la finalidad de establecer el nivel de rotación 
y satisfacción laboral que tiene el departamento Operativo de la  Empresa Vicosa Cia. Ltda. 
 
REVISIÓN DOCUMENTAL: Revisar los registros de entrada y salida del personal para         
establecer el índice de rotación. 
 
11.-FASES DE LA INVESTIGACIÒN DE CAMPO 
 Preparación de Instrumentos. 
 Aplicación de Instrumentos y recolección de información (Registro de entrada y salida y 
Cuestionario). 
 Tratamiento y análisis de los datos. 
 Elaboración del informe final. 
 
12.-  PLAN DE ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 
 
 Se realiza en función a la interpretación de los porcentajes de cuadros estadísticos. Las mismas 
que se presenta en los borradores. Lo que se dará a conocer al final de la investigación.  
 
13.- RESPONSABLES 
Alumno – investigador:    Daniela Fernanda Vallejo Yampuezán 
Supervisor de investigación: Dra. Miroslava Baquero. 
 
14.-  RECURSOS 
     14.1. Recursos  Humanos 




- Personal que labora en la empresa Vicosa Cia. Ltda. 
 -Supervisor Dra. Miroslava Baquero 
-Tutor: Dr. Fred Fonseca 
-Investigador: Daniela Fernanda Vallejo Y. 
 
     14.2. Recursos Económicos 
 
MATERIALES COSTO 
Materiales de trabajo 100.00 
Suministro de oficina  130.00 
Impresiones 80.00 
Alimentación 600.00 





Cámara Fotográfica 145.00 
Infocus 70.00 
Total  1785.00 
 










 PRESUPUESTO BASICO.  $1785. 








PERIODO OCTUBRE 2011 – OCTUBRE 2012 




FASE 1 ELABORACION DEL PLAN Y 
ABROBACION DEL PLAN X X X               
   
RECOLECION DE DATOS  INFORMA-
CION       X  X           
   
FASE 2 DIAGNOSTICO ACTUAL DE 
LA ROTACIÒN DE PERSONAL        X  X         
   
FASE 3 EVALUACION Y ANALISIS 
SOBRE EL INDICE DE LA ROTACION 
DE PERSONAL          X  X       
   
FASE 4 ELABORACION DEL PRO-
GRAMA PARA DISMINUIR LA RO-
TACION DE PERSONAL              X  X   
   
FASE 5 EVALUACION DE RENDI-
MIENTO Y PRODUCTIVIDAD LABO-




FASE 6 ELABORACION DE INFOR-
MES                    
X   
FASE 7 ELABORACION DEL IMFOR-
ME FINAL                     
 X X 
 





CHIAVENATO, Idalberto, Administración de recursos humanos,    Colombia: Mc Graw Hill 
2000  
ALLES, Martha Alicia, desempeño por competencias Editorial S.A. 2005. 
SEGURIDAD E HIGIENE DEL TRABAJO, José María Cortez Diaz, Técnicas de Prevención de 
Riesgos de Riesgos Laborales, Editorial Tébar, S.L.2007. 
DIAGNOSTICO Y TRATAMIENTO EN MEDICINA LABORAL Y AMBIENTAL, Joseph 
LauDou, Editorial Manual Moderno S.A. 2007 
METODOS DE EVALUACION DE RIESGOS LABORALES, Juan Carlos     Rubio Romero 
Editorial Diaz de Santos S.A. 2004 
 
















   ----------------------------                                                 ---------------------------- 
Daniela Fernanda Vallejo Yampuezán                            MSc. Miroslava Baquero N.                                                                  
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Anexo B. Glosario Técnico 
 
   A 
AMBIGÜEDADES: Es una situación en la que la información se puede entender o interpretar 
de más de una manera. El contexto tiene mucha importancia en la eliminación de las posibles 
ambigüedades; es decir, la misma información puede ser ambigua en un contexto y no serla en 
otro. 
 
ATRIBUÍDA: Significa dar a alguien o algo la responsabilidad de haber hecho una cosa. Y sis-
temáticamente se puede interpretar como hacer una cosa por sistema, es decir, de manera conti-
nua e invariable. 
 
AUSENTISMO: Es el conjunto de ausencias de los empleados a su trabajo, justificadas o no. Es 
uno de los puntos que más preocupan a las empresas y que más tratan de controlar y reducir. 
 
   E 
EFECTIVIDAD: Es la capacidad de lograr un efecto deseado, esperado o anhelado. En cambio, 
eficiencia es la capacidad de lograr el efecto en cuestión con el mínimo de recursos posibles via-
ble. 
 
   I 
INSUBORDINARSE: No obedecer o no responder a la autoridad de un superior. 
 
INSATISFACCIÓN: Sentimiento de malestar o disgusto que se tiene cuando no se colma un 
deseo o no se cubre una necesidad. 
   
   R 
RESOLUCIÓN CONTRACTUAL: También llamada condición resolutoria tácita, es un efecto 
especial que se produce en los contratos bilaterales, es decir, donde las partes se han obligado 
recíprocamente, y que consiste en que frente al incumplimiento de una de las partes, nace para la 
otra el derecho de pedir que se deje sin efecto el contrato reparándosele los perjuicios sufridos. 
 
RETROALIMENTACIÓN: Es un mecanismo de control de los sistemas dinámicos por el cual 
una cierta proporción de la señal de salida se redirige a la entrada, y así regula su comportamien-
to. El feedback también está presente en numerosos espacios tecnológicos. 
 
   S 
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Anexo D. Instrumento 
 
 




CUESTIONARIO PARA LA EVALUACIÓN  DEL NIVEL DE SATISFACCIÓN LABORAL 
 
 
Datos de identificación. 
Edad: ( ) 20 - 30           ( ) 31 - 40            ( ) 41 – 50                 ( ) 51 en adelante 
Nivel de Instrucción: 
 
Antigüedad en la empresa:  
 Menores a 1 año (  ) 2 a 5 años  (   )        5 años a 10 años (  )  10 años en adelante (   ) 
 
Instrucciones: Cada pregunta tiene 3 opciones de respuesta en una escala creciente, por favor 
seleccione la que sea de su elección y márquela con una X. 
 
En desacuerdo Parcialmente en desacuerdo 
 
De acuerdo 
1 2 3 
 
 
Primera Parte. Satisfacción Laboral 
 
Sección 1. Reto del trabajo 
PREGUNTAS 1 2 3 
Conoce claramente las actividades a cumplir en su puesto de trabajo.    
Su puesto le proporciona libertad en el desarrollo de actividades, el uso de herra-
mientas y equipos necesarios para su ejecución. 
   
Se siente usted motivada al ejercer su trabajo    
Las prestaciones que recibe satisfacen sus expectativas.    
 
Sección 2. Recompensas justas 
La remuneración económica proporcionada es alta en comparación con la de la 
competencia. 
   
Los salarios que ofrece la empresa son equitativos con el trabajo que desempeña.    
La obtención de ascensos corresponde a los esfuerzos realizados por el trabaja-    




La empresa le ha otorgado reconocimiento por el desempeño de sus actividades.    
Las prestaciones que se otorgan en la empresa son las estipuladas en la ley.    
Considera que es importante el trabajo en equipo    
 
Sección 3. Condiciones de trabajo 
Sus actividades las realiza en condiciones de trabajo favorables    
El nivel de seguridad en el trabajo es más alto en comparación con el de la compe-
tencia 
   
En caso de algún accidente la empresa  ha actuado en forma inmediata     
Cree usted que el personal que labora en la empresa está capacitado para des-
arrollar sus actividades. 
   
 
Sección 4. Supervisión 
La comunicación con su jefe inmediato se da de forma directa    
La comunicación entre los trabajadores es efectiva y cordial    
El esfuerzo que realizan usted y sus compañeros de trabajo para alcanzar los obje-
tivos de la empresa es reconocido por su supervisor. 
 
   
Cree usted que su participación en el trabajo es mayor en relación a la de sus 
compañeros. 
 
   
La empresa le permite participar en la toma de decisiones.    
 
Sección 5. Compatibilidad con el puesto y compromiso con la organización 
La misión, visión y política de la empresa permite el logro de sus objetivos perso-
nales. 
   
La responsabilidad que le confiere su puesto, lo hace estar más comprometido con 
la empresa 
   
En relación a sus habilidades, capacidades y conocimientos, considera que su 
participación es la adecuada para el puesto. 
 
   
La cultura organizacional motiva e induce y compromete al personal con la organi-
zación. 
   
 
Sección 6. Selección y capacitación 
Considera que el proceso de selección para el ingreso a la empresa es el adecua-
do. 
   
Los términos de contratación responden a sus expectativas.    
El curso de inducción recibido, le ha beneficiado en su trabajo.    
Los cursos de actualización y especialización que se ofrecen responden a las ne-
cesidades del puesto. 
   
 
Sección 8. Desempeño 
El desempeño de los empleados es evaluado frecuentemente.    
En la empresa existen oportunidades de crecimiento y desarrollo.    
El reconocimiento que se le ha otorgado por el desempeño de sus actividades ha    
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sido el esperado. 
En la empresa existen altas oportunidades de promoción en comparación con las 
de otras empresas. 
   
Los sistemas de reconocimiento premian al esfuerzo individual y a nivel de equipo.    
La empresa le ha manifestado inconformidad sobre su rendimiento.    
 
Sección 9. Movimientos de personal 
Cuando ha faltado al trabajo, ha sido por motivos personales    
Ha notado que su rendimiento no sea el esperado por la empresa.    
Alguna vez ha buscado otro empleo.    
Alguna vez ha abandonado su trabajo y posteriormente reingresó a la empresa    
Considera que existe alta rotación de personal por riesgos de trabajo    
Cree que en otra empresa pueda sentirse más satisfecho que en la que actualmen-
te labora 






¡GRACIAS POR SU PARTICIPACIÓN! 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
